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ÖZET 
 
 Bu çalışmanın amacı, İktisadi İdari Bilimler Fakültesi İşletme bölümü son 
sınıf öğrencilerinin mezuniyet sonrası kariyerlerini belirlerken hangi faktörlerden ne 
ölçüde etkilendiklerini belirlemek ve üniversitelere göre farklılaşmalarını 
değerlendirmektir. 
 Bu amaç doğrultusunda konuyla ilgili literatürden araştırmanın teorik kısmı 
hazırlanmıştır. 
 Çalışmanın araştırma bölümü için, araştırmacı tarafından hazırlanan anket 
Türkiye’de eğitim veren İktisadi İdari Bilimler Fakültelerinden üç kamu, üç vakıf 
üniversitesinin 328 öğrencisine uygulanmıştır. 
  Anket sonucu elde edilen bilgilerin çözümlenmesi SPSS 15 paket 
programında bilgisayar ortamında gerçekleştirilmiştir.  
  Tanımlayıcı özelliklerin özetlenmesinde frekans ve yüzde istatistikleri, 
öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden faktörlerin önem derecelerinin 
belirlenmesinde aritmetik ortalama ve standart sapma istatistikleri kullanılmıştır. Söz 
konusu faktörlerin tanımlayıcı özelliklere göre farklılaşma durumu ise t-testi ve 
varyans analizi yöntemleri kullanılarak, öğrencilerini yetiştirme hedefleri ile bu 
hedefleri karşılama dereceleri arasındaki ilişki Ki-Kare testi yardımıyla sınanmış, her 
iki değişken arasındaki ilişki karşılaştırmalı olarak verebilmek için sonuçlar çapraz 
tablo yardımıyla sunulmuştur. İstatistiksel olarak anlamlı olduğu belirlenen ilişkilere 
ait ortalama değerler verilerek sonuçlar istatistiksel olarak yorumlanmıştır. 
  Araştırma sonucunda; Kişisel Özellikler ve Yetenekler, Ekonomik Faktörler 
ve Mesleğin Saygınlığının öğrencilerin kariyerlerinin temel belirleyicileri olduğu ve 
bu değişkenleri; Güncel Gelişmelerin takip ettiği ortaya konulmuştur.  
 
Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer planlaması, İ.İ.B.F.  
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ABSTRACT 
The purpose of this study is to determine that which factors affect the senior 
students of Business Administration Department of Faculty of Economic and 
Administrative Sciences while planning their career and at what degree, and to 
evaluate the differences according to the universities. 
           For this purpose, the theoretical part of the research has been prepared from 
the related literature. 
           For the research part of the study, the questionnaire prepared by the researcher 
is applied to 328 students from the Faculty of Economic and Administrative Sciences 
of the three state and three private universities that gives education in Turkey.   
  The analysis of the information received as a result of the questionnaire has 
been made with SPSS 15 package program in a computer environment.   
          Frequency and percentage statistics have been used for summarising the 
descriptive features, and arithmetic average and standard deviation have been used 
for determination of the level of significance that affects career planning of the 
students. 
  For the differentiation status of the stated factors according to the descriptive 
features, the relationship between the education objectives for their students and the 
levels to meet these objectives is tested with the help of chi-square test by using t-test 
and variant analysis methods and the results are presented with the help of cross table 
in order to give the relationship between both two variants comparatively. 
The results are interpreted statistically by giving the average values of the relations 
which are determined to be meaningful statistically.  
  As a result of the study; it has been revealed that the Personal Characteristics 
and Abilities, Economic Factors and Dignity of the Job are the main determinants for 
the careers of the students and these variants are followed by the Current 
Developments.  
 
Key Words: Career, Career planning, Faculty of Economics and Administrative 
Sciences  
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GİRİŞ 
Çalışmanın Konusu 
  Kariyer iş ve gündelik hayatta sıkça karşımıza çıkan bir kavramdır. Özellikle 
iş hayatında ilerleme anlamında kullanılan kariyer, iş hayatının başlangıcında 
yapılacak bilinçli bir planlama ile geliştirilerek sürdürülebilir. 
 Türkiye’deki işsizlik sorunu, çalışma koşulları gibi nedenler iş hayatına 
başlamamış henüz eğitim hayatında olan gençleri bir karamsarlığa itmektedir. 
Özellikle son sınıfa gelen öğrencilerde geleceğe yönelik bir kaygı hali süregelmekte, 
kariyerlerine ne şekilde yön vereceklerini düşünmektedirler.  
 Türkiye’de bulunan İktisadi İdari Bilimler Fakültesi İşletme Bölümü 
öğrencileri, okudukları üniversitelerin sağladığı staj olanakları, düzenledikleri kariyer 
günleri ile kamu veya özel sektörde ya da serbest girişimde bulunarak kariyerlerini 
sürdürmeleri için yönlendirilmektedirler.  
 Eğitim kurumlarının yanı sıra öğrencilerin kariyerler eğilimlerinde, sosyal, 
ekonomik, aile ve kişisel özellikler gibi pek çok faktörde etkili olmaktadır. 
 İşletme Bölümü öğrencilerinin kariyer eğilimlerine etki eden faktörler, bu 
faktörlerden hangisinin daha çok etkili olduğu ve gençlerin okudukları üniversitenin 
kamu veya vakıf üniversitesi olmasının kariyer eğilimlerindeki etkileri ve 
üniversitelerinin öğrencilerini yetiştirme hedefleri ile bu hedefleri karşılama 
dereceleri arasındaki ilişki bu çalışmanın konusunu oluşturmaktadır.  
 
Çalışmanın Amacı 
  Bu çalışmada, İ.İ.B.F İşletme son sınıf öğrencilerinin kariyer belirleme 
süreçlerini, kariyer eğilimlerini ve üniversitelerinin öğrencilerini yetiştirme hedefleri 
ile bu hedefleri karşılama dereceleri araştırılmaktadır. Çalışmamızın temel amacı, 
İşletme son sınıf öğrencileri mezuniyet ardından kariyerlerini belirlerken hangi 
faktörlerden ne ölçüde etkilenmektedirler ve üniversiteler öğrencilerini yetiştirme 
amaçlarına ne derece ulaşmışlardır. 
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  Bu çalışmada temel bireysel ve örgütsel kariyer planlamalarına değinilecek, 
ardından öğrenciler üzerinde araştırma yapılarak, hangi meslek türünü hangi 
faktörlerin etkisi altında kalarak seçtikleri vurgulanacaktır. 
 
Çalışmanın Önemi 
  Bilindiği üzere özellikle İ.İ.B.F. öğrencileri mezuniyet ardından kısa bir 
süreliğine karamsarlığa düşmekte ve kariyer patikalarını çizememektedirler. Bu 
çalışmada özellikle kamu üniversitesi ve vakıf üniversiteleri arasında öğrencilerin 
kariyer eğilimleri üzerine bir fark var mı sorusuna yanıt aranmıştır. Ülkenin genel 
ekonomik koşulları, öğrencilerinin okudukları üniversitedeki bölümlerindeki ders 
müfredatları, sosyal ortamları vs araştırılarak, ileriki hayatlarındaki en önemli 
sorunun yanıtını öğrenilmeye ve hangi işi istediklerinin nedeni sorgulanmaktadır.  
 
Sınırlılıklar 
  Bu çalışma 2006-2007 eğitim-öğretim yılında Türkiye’de bulunan 3 vakıf ve 
3 devlet üniversitesinin İktisadi İdari Bilimler Fakültesi İşletme Bölümü öğrencileri 
ile ve yapılan anket çalışması ile sınırlıdır. Bu fakültelerde öncelikle 4. sınıf 
öğrencileri üzerine yoğunlaşmıştır. Bunun birkaç nedeni vardır. Bunlardan birincisi; 
son sınıf öğrencilerin kariyer telaşını daha fazla hissetmeleri ve bu konuda daha fazla 
zihinsel süreçler gerçekleştirmeleridir. İkincisi; eğitim kurumlarının etkisinin dört 
senede daha da derinleşeceği beklentisidir. 
 
Çalışmanın İçeriği 
 Çalışma dört ana bölümde ele alınmıştır. Birinci bölüm; “Kariyer Kavramı, 
Kapsamı ve Önemi” başlığında olup bu bölümde; kariyer kavramının tanımı, 
özellikleri, boyutları açıklanarak, kariyer ile ilgili diğer kavramların yanında kariyer 
aşamalarına yer verilmiştir. 
 İkinci bölüm; “Bireysel Kariyer Planlamanın İ.İ.B.F. Öğrencileri Üzerindeki 
Etkisi” başlığında olup, bu bölümde; kariyer planlamasının tanımı, önemi ve 
amaçları açıkladıktan sonra kariyer planlamasının türleri ve kariyer yollarına ilişkin 
yaklaşımlar konu edilmiştir.  
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 Üçüncü bölüm; “İ.İ.B.F. Öğrencilerinin Bireysel Kariyer Planlarında 
Üniversitelerin Etkisi” başlığındadır. Bu bölümde; bireysel kariyer planlamanın 
tanımı, boyutları ve önemi üzerinde durulmuştur. Ayrıca bu bölümde; bireysel 
kariyer planlama süreci ve bireysel kariyer planlamanın temel belirleyicilerine yer 
verilmiştir. Türkiye’de İ.İ.B.F. öğrencilerinde bireysel kariyer planlamasının analizi, 
Türk üniversitelerinde İ.İ.B.F’lerinin konumlanmaları ve Türkiye’de İ.İ.B.F. 
öğrencilerinin kariyer olanakları bu bölümde açıklanmaya çalışılan diğer konu 
başlıklarıdır. 
 Dördüncü bölüm çalışmanın araştırma kısmıdır. Bu bölümde Türkiye’de 
eğitim veren İktisadi İdari Bilimler Fakültelerinden üç kamu, üç vakıf üniversitesinde 
okuyan işletme bölümü öğrencilerine kariyer eğilimlerini belirlemek üzere anket 
uygulanmıştır. Anket sonuçları SPSS 15 programında analiz edilerek bulgular 
tablolar ve grafikler halinde sunulmuştur.  
           Beşinci bölümde ise çalışmanın sonucuna ve önerilere yer verilmiştir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 
 
KARİYER KAVRAMI, KAPSAMI VE ÖNEMİ 
 
1.1. Kariyer Kavramı 
Günümüz toplumlarının örgütlü toplumlar olması nedeniyle, insanlar yaşam 
süreçlerinde hangi örgütlerde iş hayatına dahil olacaklarını küçük yaşlardan itibaren 
düşünmüşlerdir. Aynı zamanda küreselleşme, bilgi toplumu gibi olgular bilgiyi ve 
dolayısıyla o bilgiye sahip olan insan kaynaklarını stratejik önem sahibi unsurlar 
haline getirmiştir. Tüm bu gelişmelerden ötürü insan kaynakları sisteminin alt 
sistemlerinden biri olan kariyer konusuna daha çok önem vermeleri zorunluluğu 
doğmuştur. 
  Kariyer kavramı, günlük yaşam ve iş ortamında oldukça sık kullanılan bir 
kavramdır. Kariyer sözcüğü kullanıldığı zaman herkesin aklında değişik kavramlar 
canlanmaktadır. Farklı açılardan farklı yaklaşımlarla tanımlanan ve genel olarak 
çalışma yaşamından soyutlanamayan ve çalışma yaşamıyla birlikte kullanılan kariyer 
kavramı1 ve özellikleri aşağıda açıklanmaya çalışılmaktadır.  
 
1.1.1. Kariyerin Kavramının Tanımı  
  Kariyer sözlük anlamı itibariyle, “çalışma yaşamında ilerleme sağlayıcı bir 
başarı elde edebilmek amacıyla bireyin izlediği yol, süreç veya çalıştığı alan” 
şeklinde tanımlanmakta ve kariyer sözcüğü kimi zaman meslek sözcüğü yerine 
kullanılmaktadır2.  
“Kariyer objektif olarak, birçok statüyü ve mesleği tanımlar”3. 
Bu tanımlamadan da anlıyoruz ki kariyer “örgütsel statü” ve “ meslek’le sıkça 
ilişkilendirilen bir kavramdır. 
 
                                                 
1 Şerif ŞİMŞEK ve diğerleri, Kariyer Yönetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2004, s.14. 
2 Tunç DEMİRBİLEK, “Örgütlerde Kariyer Danışmanlığı Hizmetleri”, Dokuz Eylül Üniversitesi 
İktisadi İdari Bilimler Fakültesi, 1994, Cilt:9, Sayı:2, s.72. 
3 Kerr INKSON, Career Development, Sage Publications Inc, 2007, s. 319. 
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  Genel anlamda kariyer, yaşam boyu süren bir uğraş, bir iştir. Özgül anlamda 
kariyer ise, genç yaşlarda ilerlemek umuduyla girilen ve emekliliğe kadar sürdürülen 
bir uğraştır4. 
  Birey açısından kariyer sözcüğü, bir işe sahip olmanın ötesinde bir anlam 
taşımaktadır. Buna göre kariyer daha çok para, sorumluluk, prestij ve mesleki 
saygınlık elde etmeyi ifade etmektedir. Bir başka deyişle, bir kariyere sahip olmak 
bir işe sahip olmaktan farklı bir nitelik taşır. Bu anlamda kariyer, kişinin başarma 
duygusu, karşılaşabileceği olanaklar, psikolojik ödüller ve daha iyi yaşam biçimi ile 
ilgilidir5.  
  Bir kişinin kariyeri; onun sadece sahip olduğu işler değil, işyerinde kendisine 
verilen iş rolüne ilişkin beklenti, amaç, duygu ve arzularını gerçekleştirebilmesi için 
eğitilmesi ve böylece sahip olduğu bilgi, beceri, yetenek ve çalışma arzusu ile o 
işletmede ilerleyebilmesi anlamını taşır6. Türkiye ekseninde özellikle 
düşünüldüğünde kariyer, bireyin kamu ya da özel çalışma yaşamında ilerleme 
sağlayacağı, bir başarı elde etmek amacıyla izlediği ve çalıştığı alandır7.  
  Örgütsel ve yönetsel alandaki değişimlere bağlı olarak kariyer kavramının 
anlamı da değişmektedir. Son zamanlara kadar kariyer hep ilerleme anlamında 
kullanılırken, artık kariyer sadece ilerleme anlamına gelmemektedir. Kariyerin 
günümüzdeki anlamını, iş deneyimleri sonucu ilerleme yerine, bilgi kazanılan bir 
süreç olarak kabul eden bir yaklaşım yaygınlaşmaktadır. Bu süreçte kazanılan bilgi, 
bireyin iş deneyimleri sırasında kazandığı becerileri, uzmanlığı ve ilişkiler ağını da 
içine almaktadır8. Diğer bir ifade ile kariyer bir insanın çalışma hayatı boyunca, 
herhangi bir iş alanında adım adım ve sürekli olarak ilerlemesi, deneyim ve yetenek 
kazanması anlamına gelmektedir9. 
 
                                                 
4 Doğan CANMAN,  İnsan Kaynakları Yönetimi, Yargı Basım Yayım Ltd. Şti., Ankara, 2000, s. 20.  
5 DEMİRBİLEK, a.g.e.,s. 72. 
6 Dale S. BEACH,  The Management Of  People at Work, McMillan Publishing Co., New York, 
1980, s. 20. 
7Serpil AYTAÇ, Çalışma Yaşamında Kariyer Yönetimi Planlaması Geliştirilmesi Sorunları, 
Epsilon Yayıncılık, İstanbul, 1997, s. 17. 
8 Nihat ERDOĞMUŞ,  Yeni Kariyer Yaklaşımları ve Kariyer Değerlerindeki Değişim, I. Ulusal Bilgi, 
Ekonomi ve Yönetim Kongresi Bildiriler Kitabı, Kocaeli, 2002, s. 530. 
9 Nuri TORTOP ve diğerleri, İnsan Kaynakları Yönetimi, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara, 2006, s. 
174. 
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1.1.2. Kariyer Kavramının Özellikleri 
  Farklı açılardan tanımlanabilen kariyer kavramında ortak yön, bir ölçüde 
“başarı derecesini” çağrıştırdığı gerçeğidir ve bu açıdan kariyer, kişinin iş yaşamında 
sahip olmak isteyeceği ve olumlu yönde kullandığında duymaktan hoşlanacağı bir 
sözcük olarak ifade edilebilir. 
            Başarılı örgütlerin temelini nitelikli çalışanlar oluşturduğu için, yetenekli 
çalışanları örgüte çekmek ve örgüt içinde tutabilmek, örgütlerin temel hedefleri 
arasına girmiştir. Rekabet ortamında diğer örgütlerle fark yaratabilmenin şartının 
başarılı olmak gereğinin farkına varan işletmeler, çalışanların gelişimine yatırım 
yapmak ve gelişim programları uygulamalarını sürdürmek durumunda kalmışlardır.10 
  Yine kariyer, “bireyin yaşamındaki üretken yılların çoğunluğunu harcayarak 
başlangıçta yaptığı, geliştirdiği ve genelde çalışma hayatının sonuna dek sürdürdüğü 
iş ya da meslek olarak görülebilir. Bu anlamda bir kişinin kariyeri, onun sadece sahip 
olduğu işleri değil, işyerinde kendisine verilen iş rolüne ilişkin beklenti, amaç, duygu 
ve arzularını gerçekleştirebilmesi için eğitilmesi ve böylece sahip olduğu bilgi, 
beceri, yetenek ve çalışma arzusu ile o işletmede ilerleyebilmesi anlamını da taşır.11 
Dünyadaki hızlı değişim, kariyer kavramının da değişik açılardan ele 
alınmasına yol açmıştır. Hall (1996), geleceğin kariyer kavramını “sürekli değişen 
(protean)” ve ya örgüt tarafından değil birey tarafından yönlendirilen ve kendini 
tanıma, adaptasyon gerektiren bir süreç olarak tanımlamıştır. Kariyer üzerine 
oluşturulan yeni anlayış; genellikle kariyeri çok yönlü kariyer tanımı ile 
açıklamaktadır.12 
  Greenhous kariyer kavramını açıklamak için iki ayrı yaklaşım geliştirmiştir. 
Bu yaklaşımlardan ilki kariyer kavramını; bir organizasyonun ya da mesleğin kalitesi 
ve niteliğini ifade ettiğini, örneğin hukuk mesleğinde çeşitli mevkiler bulunduğunu 
ve her mevki ve pozisyonun farklı bir nitelik taşıdığını belirtmiştir.  
                                                 
10 Elizabeth BUCHANAN and Sarah MAYERS,  “Holding Your Hand From a Distance: Online 
Mentoring and the Graduate Library and Information Science Student”, The Journal of Educators 
Online, Volume 2, Number 2, July 2005.  
11 Sampad Kumar SWAİN and George BABU, “HRD Practices In The Cllasified Hotels in Orissa: 
AStudy Of Empylee Perceptions” , Pasos, Vol. 5, 2007.; John REYNOLDS, “Gender-Related Trends 
in High School Seniors. Career Plans, 1976-2000”, Florida State University, 2003, s.1-4. 
12 J.P. Guthrie, J. Coate, C. E. Schwoerer, Career Management Strategies:The Role Of Personelity, 
Emerald Group Publishing Ltd., 1998, s.371. 
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İkinci yaklaşımda ise kariyeri, bir organizasyon ya da meslekten çok, bireysel 
bir nitelik ve kalite olarak tanımlamıştır.13 
  Kariyer kavramında tanımlar ne kadar farklı olursa olsun, kariyer kavramının 
içeriğinin yanlış anlaşılmasını önlemek bakımından aşağıdaki hususların dikkate 
alınmasında fayda vardır14.  
 Kariyer kavramı, yalnızca yüksek statüdeki ya da hızlı ilerleme olanakları 
bulunan işleri yapan kişilerle ilgili değildir. Organizasyondaki yöneticilerin 
kariyeri olabileceği gibi bir sekreterin hatta bir odacının da kariyerinin 
olabileceği söylenebilir. 
 Kariyer kavramı, sadece dikey hareketlerle ilgilenmez. Yani örgütteki 
basamaksal hiyerarşik yükselmenin yanında yatay olarak şu anda yaptıkları 
işten memnun olan, yükselmek istemeyen personeli de kapsayabilir. 
 Kariyer kavramı, bir örgütte işe alma ve/veya alınma ile eş anlamlı değildir. 
Birden fazla örgüt ve birden fazla faaliyet ile ilgili olabilir. 
 Kariyer kavramı, hem örgütün birey üzerindeki etkilerini; hem de bireyin 
kendi iş hayatı, planlaması ve denetiminde söz sahibi olması demektir. 
  Kariyer, geçmişten günümüze uzanan süreç içerisinde, bazen çalışanların 
kendilerini bir uzmanlık alanına adamaları, bazen de aralarında sadece gevşek 
ilişkiler bulunan birtakım işlerde çalışmak anlamlarında kullanılmıştır. Tüm bu 
özellikler içerisinde ortak olarak kabul edilen bir gerçek vardır ki o da kariyer bir 
başarı derecesini çağrıştırmaktadır15.  
 
1.2. Kariyer Boyutları 
  Bireylerin kariyerleri; dışsal boyut olarak adlandırılan gerçekçi ve objektif 
algılamalar ile içsel boyut olarak adlandırılan sübjektif algılamalar olmak üzere iki 
boyuttan oluşmaktadır16.  
 
                                                 
13 Greenhous, JH., Career Management, The Dryden Pres, Forth Worth, 1987, s. 51-58. 
14 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 12-14. 
15 Erhan GÖK, Kariyer Yönetimi ve Planlaması: Bir İşletme Uygulaması, Gebze Yüksek teknoloji 
Enstitüsü, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi, Gebze 2000, s. 8. 
16 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 15. 
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1.2.1. Kariyerin İçsel Boyutu 
  Örgütte gelişmenin sübjektif boyutu olan kariyerin içsel boyutu; bireyin 
kişiliğinde oluşacaktır. Birey, çalışma yaşamında ve içinde bulunduğu organizasyon 
içindeki konumunu irdeleme, anlama ve geleceğe ilişkin olarak nerede ve nasıl 
olmak istediğini belirleme durumunda olacaktır. Bu çerçevede bireyin, “Ben gerçekte 
ne istiyorum”, “Nereye ulaşmak istiyorum”, “Hedeflerime ulaşmak için nelere 
sahibim” şeklinde sürekli kendini sorgulaması söz konusudur. Bu sorgu süresinde 
kişi kendi kişiliğini de sorgulama, kendini tanıma ve bu doğrultuda geleceğe ilişkin 
yönünü belirleme olanağını da elde etmiş olacaktır. Bu bireysel yönelim Örgütsel 
Davranış Terminolojisinde “ kendini gerçekleştirme” olgusu diye nitelenir. Buna 
göre psikolojik açıdan sağlıklı saydığımız birey, potansiyel olarak gelişip serpildikçe, 
kendini gerçekleştirme düşüncesiyle kariyerini geliştirmek, yükselmek, hedeflediği 
noktalara ulaşmak çabası içinde olacaktır. Ancak bu çabanın sağlıklı olması, kariyer 
hedeflerinin kişisel gerçeklerle çelişmemesine bağlıdır17.  
 
1.2.2. Kariyerin Dışsal Boyutu 
  Kariyerin dışsal boyutu, belli bir işe yönelmiş olan objektif ilerleme 
basamakları olarak tanımlanabilir18.  
  Kariyerin dışsal boyutunu bireyin içinde yer aldığı organizasyon 
oluşturmaktadır. Bireysel kariyerin organizasyon açısından irdelenmesi ve 
yönlendirilmesi gerekmektedir. Önce, ilke olarak şunun saptanması gerekecektir. 
İşletme kendi temel amaç ve yönelimini gözden uzak tutmadan ve söz konusu amaç 
ve yönelimlerinin gerektirdiği felsefesinin bilincinde kalarak, kariyer planlamaları 
doğrultusunda biçimlenmiş bireysel amaç ve yönelimlere uymak ya da onları içerik 
ve felsefe olarak zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmalıdır. Bu ilke, ilgili 
literatürde “amaçların bütünleştirilmesi” kavramıyla somut olarak belirlenir ve 
organizasyonel amaçlarla bireysel amaçların özdeşleşmesi gereğini yansıtır.  
 
                                                 
17 A.SOYLU, Yalın Örgütlerde Kariyer Yönetimi, “Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi”, Afyon 
Kocatepe Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, Afyon, 2002, s. 6. 
18 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 15. 
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Organizasyon, ana ilke olarak bu uyumu sağlayamadığı ölçüde, özellikle üst 
pozisyonların yetkin ve başarı güdüleri yüksek yöneticilerle doldurulması 
gerçekleştirilemez19. 
 
1.3. Kariyerle İlgili Diğer Kavramlar 
Yukarıdaki açıklananların haricinde kariyerle ilgili olarak bilinmesi gereken 
diğer kavramlar vardır. Bu kavramlar; kariyer platosu, kariyer haritası, kariyer 
patikası, kariyer hayat döngüsü, kariyer yönetimi olarak sıralanabilir. 
Bireyin kendisi yanında, örgütlerin de bireyin kariyerinde etkisi olması 
nedeniyle, kariyer seçimi büyük ölçüde birey tarafından yapılmasına rağmen örgütler 
ve diğer dış faktörler de kariyer kararlarını etkilemektedir.20   
 Aşağıda bu kavramların açıklamasına yer verilmektedir  
 
1.3.1. Kariyer Platosu 
  Bireylerin kariyer yaşamlarını dengeleyen, bireylerin kendi algıladığı özellik 
ve nitelikleri, güdü ve gereksinimleri, değer, tutum ve davranışları ile çevresiyle olan 
ilişkileri gibi, çeşitli unsurlar vardır. Genelde orta yaş grubu iş görenler, bu unsurlar 
arasındaki dengeyi kaybettiklerinden dolayı kariyerlerinin bir döneminde durağanlık 
geçirirler. Bu dönem kariyer platosu (mesleki durgunluk) olarak adlandırılır.  
  Gittikçe azalan sayıda yönetim pozisyonuna sahip kurum yapıları, bireyin 
kariyerinde daha fazla ilerleyemeyeceği bir zamanın gelmesinin kaçınılmaz 
olduğunu göstermektedir. Ayrıca kariyer gelişimi, sürekli olarak yukarıya doğru 
olmak zorunda değildir21. Burada, çalışan kariyerindeki iddiasını kaybetmekte, 
motivasyonu ve üretkenliği düşmektedir. Başlangıçtaki çabaları ve beklentileri artık 
görülmemektedir. Çünkü ne kadar çaba gösterirse göstersin bir ödül ya da ilerleme 
                                                 
19 Tuğrul KAYNAK ve diğerleri, İnsan Kaynakları Yönetimi, İstanbul Üniversitesi İşletme 
Fakültesi Yayınları, İstanbul, 1998, s. 231. 
20 Nihat ERDOĞMUŞ, Kariyer Geliştirme,  Nobel Yayını, Ankara, 2003, s. 11.; Ergin Sait VAROL, 
Kariyer Yönetimi, Planlaması ve Yeni Gelişmeler, İstanbul Üniversitesi Teknik Bilimler Meslek 
Yüksek Okulu Yayını, İstanbul, 2001, s. 6. 
21 Hasan Hüseyin UZUNBACAK, Türk Emniyet Teşkilatının Amir Sınıfının  Mesleki Durgunluk 
(Kariyer Platosu)  Döneminin Geciktirilmesine Yönelik  Kariyer Planlaması, Süleyman Demirel 
Üniversitesi  Sosyal Bilimler Enstitüsü  Yüksek Lisans Tezi, Isparta, 2004, s.8. 
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şansı görmemektedir. Bu aşamada, gerek birey gerek şirket, fiziksel ve duygusal 
anlamda olumsuz tepkilerden kaçınmalı, olumlu zihinsel tutumu desteklemeli ve 
sağlıklı iş ve insan ilişkilerini sürdürmelidir22. 
 Bunun yanı sıra kariyer gelişimi, sürekli olarak yukarıya doğru olmak 
zorunda değildir. Kariyerde plato; bireyin üst düzeydeki görevlere yükseltilme 
olanaklarının zayıf olduğu noktalar, olarak tanımlanmaktadır.23 
 
1.3.2. Kariyer Haritası 
  Kariyer haritası, şirketlerin belirlediği iş teklifleri ile kişinin hedefleri 
arasında bağlantı oluşturarak, tanımlanan yeterliliklerin geliştirilmesine katkı 
sağlayan, organizasyon içerisindeki kariyer hareketlerini gösteren tablolardır24.  Bir 
anlamda tüm pozisyonları içeren, pozisyonlar arasında geçiş yollarının net olarak 
belirlendiği bir organizasyon şemasıdır. Bu şemada hangi pozisyondan sonra hangi 
pozisyonlara geçilebileceği ve bunun için gerekli deneyim ve yetkinlikler açıkça 
belirlidir25.  
  Kariyer haritası organizasyon şeması üzerinde veya oluşturulan tablolarda her 
bir pozisyon baz alınarak26;  
 Pozisyonun görev ve sorumlulukları (iş tanımı),  
 Pozisyon için gerekli nitelikler (iş nitelikleri),  
 O pozisyona organizasyon içindeki hangi diğer pozisyonlardan 
gelinebileceği,  
 O pozisyondan organizasyon içindeki hangi diğer pozisyonlara geçilebileceği  
belirtilir.  
                                                 
22 İsmet BARUTÇUGİL, Kariyer Planlama Ve Kariyer Yönetimi, http://www.rcbadoor.com/ 
makalevekitaplar/makaleler/ik/kariyer.htm, 15.11.2007. 
23 J. AUSTIN, V. WILLIAMS, N. KlLAVER, Adam CHERBULIEZ,  What has caused tremendous 
growth in the coaching industry?, http://www.auralifecoach.com/; T. BARTRIDGE, Why is 
Succession Planning İmportant?, www.ameinfo.com. 
24 GÖK, a.g.e., s.18. 
25 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 23. 
26 Kariyer Yönetimi Araçları, http://www.donusumkonagi.com/makale.asp?id=293& baslik=kariyer_ 
yonetimi_Araclari, 15.11.2007. 
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1.3.3. Kariyer Patikası 
  Kariyer patikası, arzulanan kariyer amacına ulaşmada izlenen iş 
pozisyonlarını tanımlar. Örneğin üst kademe yöneticisi olmak isteyen bir yöneticinin 
ya uluslararası bir deneyime sahip olması ya da yönetsel aşama çizgisinden geçmesi 
gerekebilir27.  
 
Şekil 1.1. Kariyer Patikası 
 Kaynak: Şerif ŞİMŞEK ve diğerleri, Kariyer Yönetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2004, s.24 
 
  Örgütler hedefe ulaşmak için hangi yolun izleneceğini sistematik bir şekilde 
belirlemeye çalışır. Kariyer patikasının çizilmesi de bireylerin kariyer hedeflerine 
ulaşması için neler yapılacağı konusunda yol gösterici niteliğindedir. 
İşverenler çalışanlarının kariyerlerini geliştirmeleri ve planlamaları için 
çalışanlarının uzmanlaşmasında kariyer planlama grup çalışmalarını 
düzenlemelidir.28 Kariyer patikasının çizilebilmesi için örgütler, öncelikle iş 
analizleri yaparak örgüt içindeki pozisyonları fonksiyonel özellikleri (görev, bilgi, 
beceri, vb) belirler, değişik işlerin benzer ve farklı özelliklerini belirleyerek 
detaylandırır. Böylece benzer özellikler taşıyan, aynı ortak paydada buluşan iş 
aileleri belirlenmiş olur. Bu noktadan hareketle bireyler, mevcut işleriyle ilişkili üst 
pozisyonları ve bu pozisyonun hangi niteliklerin kazanılmasını gerektirdiğini daha 
net bir şekilde görebilirken kariyer planlama uzmanları da bu işlemlerle kariyer 
planlarını kariyer patikalarını çizerek bütünleştirmeye çalışırlar29. 
                                                 
27 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s.24. 
28 John ARNOLD, Managing Careers Into The 21st Century,Paul Chapman Publishing Ltd., 
London, 1997, s. 62. 
29 Yasemin ÖZDEMİR, Kariyer Devreleri İle Örgütsel Vatandaşlık Eğilimi Arasındaki İlişki: 
Sakarya Üniversitesi İ.İ.B.F. Örneği, Sakarya Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Yüksek Lisans 
Tezi, Sakarya, 2005, s. 25. 
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1.3.4. Kariyer Hayat Döngüsü 
  Kariyer hayat döngüsü, büyüme çağında başlayan ve yaşlılık dönemine kadar 
geçen dönemle ilgilidir. Bu döngünün ortasında, insanların doğal yetenekleri ve 
çevre ile karşılıklı etkileşim içinde gerçekleşen olgunlaşma dönemlerinin özel bir 
yeri vardır30.  
 
1.3.5. Kariyer Yönetimi 
Genel anlamda kariyer yönetimi, çalışanların kariyer planlarına ulaşabilmesi 
için işletme yönetimi tarafından desteklenmesi olarak tanımlanabilir. Kariyer 
yönetiminin amacı bir yandan bireylerin isletme içinde bilgi, beceri ve yeteneklerine 
uygun işlerde çalışmasını sağlamak; diğer yandan da kişinin amaçları ile işletme 
amaçlarını bütünleştirerek motivasyon, etkinlik ve verimliliği artırmaktır.31 
Kariyer yönetimin bireysel ve örgütsel olarak 2 boyutta düşünmek 
gerekmektedir. Bireysel kariyer yönetimi, “İnsanın yaşantılarının ilerleyen 
zamanlarında karşısına çıkabilecek birçok kariyer seçeneklerinden birini seçmek için 
karar vermesi” olarak tanımlanır32. 
 Örgütsel Kariyer yönetimi ise; işe yerleştirme, potansiyel değerleme, 
danışmanlık, eğitim gibi insan kaynakları faaliyetlerini içine alır. Bu faaliyetler, 
bireyin ilgi ve kabiliyetlerinin örgütsel fırsatlar ile eşleştirilmesi ve istenilen diğer 
örgütsel sonuçların alınmasına yönelik olarak yapılır. Kariyer yönetimi, bireyin 
kariyer planlarına ulaşabilmesi için örgüt tarafından desteklenmesi olarak ifade 
edilebilir. Kariyer yönetiminin amacı, bireylerin örgüt içinde ilgi, değer ve 
becerilerine uygun işlerde istihdam edilmesine yardımcı olmaktır. Böylece bireysel 
ihtiyaç ve amaçlar ile örgütsel ihtiyaç ve amaçların bütünleştirilmesi yoluyla 
çalışanlarda iş tatmini, örgütte ise etkinlik ve verimliliğin artırılması sağlanır33. 
                                                 
30 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 23. 
31 James WALKER,  Human Resource Planning, Mc Graw Hill, USA, 1980.; William B. 
WERTHER ve Keith Davis,  Human Resources and Personel Managment, Mc Graw Hill, USA, 
1996. 
32 Jeffrey H. GREENHAUS, Gerard A. CALLANAN and Veronica M. GODSHALK, Career 
Management, Harcourt Collage Publishers, 2000, s.23. 
33 Nihat ERDOĞMUŞ, “Kariyerde Yeni Yaklaşımlar ve İstihdama Etkileri”, Mercek Yayınları,  
Ekim 1999, s.65-67. 
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Ayrıca kariyer yönetiminin örgütün genel ve özel amaçları ile uyumlu olması, 
stratejilerin gerçekleşmesi için önemlidir.34 
Kariyer Yönetimi: 
 İnsan kaynakları planları ile sistemin bütünleştirilmesini, 
 Kariyer yollarının belirlenmesini, 
 Kariyer bilgisinin artırılması için açık işlerin duyurulmasını, 
 Çalışanların performanslarının değerlendirilmesini, 
 Astlara kariyer danışmanlığı yapılmasını, 
 İş deneyimlerinin artırılmasını, 
 Eğitim programlarının düzenlenmesini içerir.35 
  Kariyer yönetimi sistemi, içerdiği hedef belirleme, kendi kendini 
değerlendirme, astın üst tarafından değerlendirilmesi, astın eğitim programlarına tabi 
tutularak geliştirilmesi gibi faaliyetler nedeni ile performans yönetimi sistemi ile 
yakından ilgilidir. Firma ortamında kişilerin yükselmeleri, yükseldikleri işler için 
gerekli eğitimleri almaları ve yatay yönde iş değişikliklerine tabi tutulmalarına ilişkin 
kararların alınmasında performans yönetimi sisteminin verileri, kariyer geliştirme 
sistemine duyulan bilgileri sağlayacaktır. Bunun yanında, sistematik kariyer yönetimi 
sistemine sahip olmayan işletmelerde terfi, tayin, transfer ve rotasyon kararlarının 
alınmasında gene performans yönetimi sisteminin sonuçları yararlı bir veri kaynağı 
oluşturacaktır. 
Bu bağlamda kariyer yönetimi sürecinin her aşamasının planlanması ve 
örgütlenmesi önemlidir. Bu süreçte gerek insan kaynakları yönetiminin gerekse 
örgütsel birimlerin yöneticilerinin bu süreci etkin şekilde yönlendirmeleri ve 
koordinasyon halinde olmaları önemlidir.36  
                                                 
34 Gary Dessler, Human Resource Management, 8th Edition, United States Of America,  
International University, Florida  2000, s. 366 
35 Kariyer Yönetimi ve Planlaması, http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/184-kariyer-yonetimi-
ve-planlamasi.html, 15.11.2007. 
36Randall  SCHLER, Managing Human Resources, West Publising Comp., New York, 1998, s.11-
12. 
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  Çalışanların örgütsel performansı doğrudan işletmenin hedefleri ve çalışan 
politikaları ile de ilgilidir.37 Bu bağlamda örgütün yönetimi önemlidir, özellikle 
liderlik vasfı olan yöneticilerin çalışanların kariyer plan ve hedefleri üzerinde 
özendiricilik rolü vardır.38 Kariyer planları ayrıca örgütsel yöneticilerin ya da 
liderlerin mevcut hedefleri planlamaları ve çalışanları sürece dahil etmeleri ile de 
ilgilidir.39 
Her çalışan işinde ilerlemek ve daha yüksek kademelere gelmek ister. Ancak 
mesleki basamaklarda yukarıya doğru ilerlemek her zaman kolay değildir. Kişinin iş 
hayatında ilerlemesinin sağlıklı olabilmesi kariyer yönetimi ile ilgilidir. Kariyer 
Yönetimi en basit anlamı ile bireylerin iş hayatları ile ilgili planlar yapmalarıdır. 
İnsan Kaynakları yönetimi bakımından kariyer yönetiminin ayrıca özelliği, 
çalışanların firma içindeki hareketliliklerinin sağlanması, böylece çalışanların motive 
olmalarıdır. Kariyer yönetiminin yapıldığı firmalarda çalışanlar 5 yıl sonra nerede 
olacaklarını bilebilirler.40 
  Örgütsel ve bireysel unsurları kapsayacak şekilde daha geniş bir tanım 
vermek gerekirse, kariyer yönetimi, bir çalışanın mevcut bulunduğu konumun 
farkında olması, kendisi için bir sonraki adımda neyin olduğunu bilmesi, iş 
geleceğini öngörmesi, gelişme seyrine uygun hazırlıkları yapabilmesi kısacası 
kendisini geleceğe hazırlamasıdır41. 
  Kariyer yönetimi, çalışanların yetenek eskimesine uğramalarını önlemede, iş 
ve aile arasında daha iyi bir denge yaratmada ve insan potansiyelini geliştirmede, 
örgütler için yeni bir yol olarak görülmektedir. Böylece kariyer yönetimi, 
günümüzde örgütlerin ayakta kalmasında kullanabilecekleri stratejik bir rekabet 
silahı olarak görülebilir.  
                                                 
37 John W. NEWSTORM and Keth Davis, Organizational Behaviour,  McGraw - Hill, New Yırk 
1993, s.34-35. 
38 J. Ahn MARK , Hana Biosciences, From Leaders to Leadership: Managing Change, The Journal 
of Leadership and Organizational Studies, Vol. 10, No. 4, 2004; Peter  MURRAY, “Managing 
Innovation through Social Architecture, Learning, and Competencies: A New Conceptual Approach, 
Knowledge and Process -Management”, Volume 13 Number 3 pp 132–143 (2006) Published online in 
Wiley InterScience (www.interscience.wiley.com). 
39 Klaus RENNINGS , Andreas  ZIEGLER ve Thomas ZWICK, “The Effect of Environmental 
Innovations on Employment Changes: An Econometric Analysis”, Business Strategy and the 
Environment, Bus. Strat. Env. 13, 2004, s.32. 
40 E-Eğitim, Bilim ve Sanat Dergisi, http://www.egitisim.gen.tr/baydogan_kariyer.htm., 28.12.2007. 
41 Kariyer Yönetimi ve Planlaması, www.dilaver.net/makaleler/Kariyer_004.doc, 16.11.2007. 
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Diğer taraftan kariyer yönetiminin, örgütün stratejik ve operasyonel düzeyleri 
arasında bir ilişki kurmasını sağlaması açısından da önemli olduğu belirtilebilir42. 
  Kariyer yönetiminin örgüte ve bireylere sağladığı faydaları şu şekilde 
sıralayabiliriz43: 
 Bireylere daha iyi iş olanağı, daha iyi ücret ve statü, 
 Çalışanlara yol göstericilik, 
 Çalışma ilişkilerinin daha esnek, yakın ve yapıcı olması, 
 Birey - örgüt bütünleşmesini sağlama, 
 İşgücünün beceri ve kapasitelerinden iyi biçimde yararlanmak, 
 Verimlilik artışı ile amaçlara daha hızlı bir biçimde ulaşmak, 
 Örgüt içinde sürekli iletişim ağının kurulması, karşılıklı mesajların 
akıcılığının sağlanması, 
 Bireysel amaçların anlaşılması ve desteklenmesi yoluyla örgüt amaçlarına 
ulaşma, 
 Bireylerin kariyer gelişimlerine yardımcı olarak, çalışma ortamının daha 
seviyeli ve yapıcı bir hale sokulması, 
 İşgücünün örgüte olan bağlılığının ve sadakatinin arttırılması, 
 İşletmenin gelecekteki faaliyetlerini sürdürecek nitelikli işgücünün önceden 
hazırlanması, 
 Örgüt ya da çalışanlarla ilgili çeşitli konularda gözlenen uyumsuzlukların en 
aza indirilmesi, 
 Örgüt çapında iş barışının sağlanması, 
 Kamuoyunda imaj yaratmak. 
                                                 
42 Abdullah SOYSAL, “Kariyer Yönetiminde Yeni Strateji Arayışları: Türkiye Ölçeğinde Bir 
Değerlendirme”, Çimento İşverenler Dergisi, Eylül 2006, s. 5. 
43 Mehmet ARGÜDEN,  Örgütsel Kariyer Yönetimi ve Yapı Kredi Bankası Uygulaması Anadolu 
Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, Yüksek Lisans Tezi, Eskişehir, 1998, s. 49-50. 
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1.4. Kariyer Aşamaları 
  Literatürde kariyer safhaları, kariyer devreleri olarak da geçen kariyer 
aşamaları çeşitli sınıflandırılmalara tabi tutulmuştur.  
  Kariyer aşamaları ile ilgili olarak yaş ve çalışma süreleri esas alınarak çok 
sayıda model oluşturulmuştur44. Bu modeller üç, dört ve beş aşamalı modellerdir. Bu 
modellerin ortak özelliklerini şu şekilde sıralayabiliriz45: 
 İnsanlar, her birisi belli görev ve meydan okumalardan oluşan bir dizi aşama 
boyunca ilerlerler. 
 Her aşama yaklaşık olarak belli yaş dilimlerine karşılık gelir. 
 Her aşama bireyin iş, aile ve kişisel gelişimini dikkate alan bütün bir birey 
yaklaşımını benimser. 
  Kariyer aşamalarını içeren modellerin genel yapılarını şekil üzerinde 
özetleyebiliriz. 
 
 
Şekil 1.2 Kariyer Devreleri 
Kaynak: Lawrence A. KLATT, and R.G. MURDICK ve F.E. SCHUSTER, Human Resource 
Management, Charles E.Merrill Publishing Company, Columbus, 1985, s.391 
 
                                                 
44 AYTAÇ, a.g.e., s. 61. 
45 Nihat ERDOGMUŞ, Kariyer Geliştirme Kuram ve Uygulama, Nobel Yayınları, Ankara, 2003, s. 
21. 
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1.4.1. Keşif 
Keşif aşaması bireyin mesleklere yönelik olarak zihinsel bir ön hazırlık ve 
kabul sürecinin yaşandığı bir aşamadır. Araştırmamızın temsil ettiği örnek kütle keşif 
aşamasındaki bireylerden oluşmaktadır.  
Genelde 20’li yaşların ortasında sona eren, okuldan ilk işe başlayıncaya kadar 
geçen süre olarak tanımlanmaktadır. Bu dönem kendini ispatlama ve kariyer 
alternatiflerini değerlendirme zamanıdır. İlişkide olduğu öğretmen, arkadaş, ana 
babadan duyduğu, televizyonda, cadde köşelerinde gördüğü ve oynadığı rol 
oyunlarıyla başlayan kariyer seçim alternatiflerinin değerlendirildiği, bir diğer ifade 
ile kişisel gözlemleri sonucu genç yetişkinin meslek seçtiği dönemdir46. 
  Keşif döneminde çevrenin istekleri, ana babanın finansal kaynakları kişiyi 
yönlendirir. Bu safhada güvenlik, emniyet ve fizyolojik ihtiyaçlar ön plandadır.47  
Bu dönem çoğu kişi için 20’li yaşların ortasında birey okul eğitimini 
tamamlayıp ilk iş hayatına atıldığında sona erer. Bu keşif dönemi bireyin kariyeri 
hakkında beklentilerinin açığa çıktığı dönemdir. Keşif dönemi başarılı bir kariyer 
keşif stratejisi ile bütünleştiği takdirde sağlıklı kararlar verilebilir, gerçekçi 
düşünceler alınabilir48.  
 
1.4.2. Kurma 
Bu aşamada birey yetişkinlik dönemindedir. Yukarıda belirtildiği gibi lise 
eğitiminden sonra iş hayatına atılanlar ile yüksek öğrenimleri döneminde çalışmak 
durumunda kalanlar için bu devre daha önce başlamaktadır. Bu devreyi kendi içinde 
üç alt döneme ayırmak mümkündür 49: 
İş arama ve bulma: Bu devre Türkiye gibi işsizlik oranının çok yüksek, iş 
olanaklarının kısıtlı olduğu ülkelerde daha da önem kazanmaktadır. İş arama 
faaliyetleri çoğu durumda oldukça uzun bir sürece yayılabilmektedir. Yine çoğu 
                                                 
46 Halil CAN, A. AKGÜN  ve Ş. KAVUNCUBAŞI, Kamu ve Özel Kesimde Personel Yönetimi, 
Siyasal Kitabevi, Ankara, 1995, s. 304. 
47 Kariyer Planlaması, www.frmtr.com/halkla-iliskiler-turizm-ve-insan-kaynaklari-ulastirma/709511-
kariyer-planlamasi.html, 12.28.2007. 
48 AYTAÇ, a.g.e., s. 64. 
49 Kariyer Devreleri, http://www.ikademi.com/kariyer-planlama/98-kariyer-devreleri.html,17.11.2007. 
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zaman birey çalışma yaşamının başında istediği nitelikte bir iş bulamamakta, 
ekonomik nedenlerle iş yaşamına atılmaktadır. Bu devrede doğru adımların atılması, 
kariyer hedeflerine ulaşılmasını da kolaylaştırır. 
  İş arama bireyin sadece kurma devresinde değil, daha sonraki kariyer 
devrelerinde de çeşitli nedenlerle iş değiştirmesi durumunda yapması gereken önemli 
bir bireysel kariyer yönetimi faaliyetidir.  
  Günümüzde şirketler, personel alımlarını oldukça profesyonel yöntemlerle 
gerçekleştirmektedir. Buna karşın bireyin klasik yöntemlerle iş arama çabaları 
giderek sonuçsuz kalacaktır. Bu nedenle birey, hem şirketlerin personel alımı 
aşamalarını, hem de bu aşamalarda kendisinden beklenenleri etkin olarak yapmak 
için gerekli yöntemleri bilmek durumundadır. Diğer bir deyişle “profesyonel olarak 
iş aramak” zorundadır.  
İşe başlama ve oryantasyon: Bu devrede aranılan iş bulunmuştur. Birey 
artık işe başlamış ve uyum göstermeye çalışmaktadır. Yeni bir çevreye giren birey 
için çalışma ortamına uyum göstermek ve işini öğrenmek bu devrenin en önemli 
hedefleridir. Özellikle iş yaşamına ilk kez başlayan bireyler bu devrede birçok 
sorunla karşı karşıya kalırlar. 
Yerleşme ve ilerleme: Çalıştığı işe ve iş ortamına uyum sağlayan bireyler 
için artık önemli olan konu, mevcut konumlarını sağlamlaştırmak ve mesleklerinde 
ilerlemektir. Bu devrede birey işinde ustalaşmış, çalıştığı örgütü iyice tanımıştır. 
Birey işine sarılarak başarı için var gücüyle çalışırken, bir taraftan da mesleki 
bilgisini artırır. Oldukça üretken olduğu bu devrede birey, işinde ustalaştıkça daha 
fazla yetki ve sorumluluk isteyecektir. Bu, bireyin mesleki olarak ilerlemesi 
anlamına gelmektedir. Kuşkusuz bireyin organizasyon içinde ilerlemesi, kurum 
kültürüne ve kariyer yönetimi politikalarına da bağlıdır. 
  Birey bu devrede aile kurar; bir taraftan iş yaşamında, bir taraftan özel 
yaşamında önceki devrelere nazaran daha fazla sorumluluk almaya başlar. Bu da 
bireyin odak noktalarını artırır ve birey, yaşamını dengeli ve düzenli bir şekilde 
sürdürmeye çalışır. Bu aşamada kariyer gelişmesi son derece hızlıdır. Diğer bir 
ifadeyle çalışanların kariyerindeki en üretici devredir50. 
                                                 
50 Fred LUTHANS,  Organizational Behaviour, 6th Edt., McGrav Hill, 1992, s. 87. 
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1.4.3. Kariyer Ortası 
  Bireyin kariyerinde edindiği pozisyonun artık daha sağlam olduğu bu kariyer 
devresi, genellikle 36-50 yas arasındaki süreyi kapsamaktadır. Bu devrede bireyin 
çıraklıktan ustalığa, öğrencilikten uygulayıcılığa gelmesi beklenmektedir. İşle ilgili 
görevlerin hayati önemi artar. Hatalar cezalandırılırken basarılar ödüllendirilir ve 
bireye daha fazla sorumluluk verilir51.  
  Birey kurma aşamasındaki çabaları sonucunda kariyerinde belli bir noktaya 
gelmiş ve yerini sağlamlaştırmıştır. Birey kazanmış olduğu bu pozisyonu daha rahat 
koruyabilecektir. Bu nedenle birey için temel fizyolojik ve güvenlik ihtiyacının 
önemi azalır; basarı, saygınlık ve özgürlük gibi ihtiyaçlar önem kazanır. Birey 
yükselme olanaklarını araştırır, sorumluluk alıp inisiyatif kullanabileceği işlere 
geçmeyi arzular. 
  Birey bu devrede ayrıca kariyerini ve yaşamını yeniden değerlendirir, kariyer 
planlarını gözden geçirir. Henüz kariyer krizleri ile yüzleşmemiş ise mevcut 
kazanımlarını korumaya çalışır ve performansını geliştirir. Ancak birey, başarısız 
olduğunu ya da yanlış seçim yaptığını düşünüyorsa düzeltmeler yapmaya ve yeni bir 
iş aramaya başlayabilir. Birey bu devrede kariyer krizleri ile karşılaşabilir. Bu 
krizler, örgüt ya da birey kökenli olabilir. Bu krizlerin nedenlerini şu şekilde 
sıralayabiliriz; iş yerindeki ilerleme fırsatlarının sınırlı olması, bireyin olgunluk 
dönemini yaşıyor olması nedeniyle ailesine ve çocuklarına daha fazla zaman 
ayırması, hastalık, boşanma ve ölüm hissi olabilir52.  
  Kısacası; bu aşamaya kadar gelişen bir seyir izleyen kariyer yaşamına sahip 
olan birey, bu devrenin geç evrelerinde üç olasılıkla karşı karşıya kalacaktır53:  
 Gelişme: Birey, başarısını sürdürürse hala bir şeyler yapma arzusu ile daha 
fazla sorumluluk olarak kariyer basmaklarında ilerlemeye devam edebilir. 
Böylece saygı görme ve kendini gerçekleştirme gibi ihtiyaçlarını giderebilir. 
 Düzleşme (plato): Bireyin kariyerindeki ilerleme sona erebilir ve birey, 
tekdüze bir psiko-fizyolojik bir yaşam sürecine girebilir. Bireyin yaşamındaki 
                                                 
51 KLATT ve diğerleri, a.g.e., s. 398. 
52 AYTAÇ, a.g.e., s. 67. 
53 ÖZDEMİR, a.g.e., s. 61. 
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bu düzleşme ya da plato durumu birey ya da örgüt kaynaklı olabilir. Bu 
durum, bu devrenin önemli sorunlarından biridir. Ancak kariyer devreleri 
sorunları bölümünde tekrar inceleneceği için burada detaylı olarak ele 
alınmıyor. 
 Gerileme (düşüş): Çeşitli psikolojik, fizyolojik ve bedensel 
fonksiyonlarındaki gerilemeler nedeniyle bireyin verimliliği azalmakta ve 
kariyerinde bir düşüş olabilir. Bu durumda örgüt; yatay kariyer ilerlemesi, iş 
genişletme, rehberlik, esnek ödül sistemi, gelişen koşullara uygun eğitim gibi 
fırsatlarla bireyi desteklemelidir. 
 
1.4.4. Kariyer Sonu 
  Kariyerin en uzun safhası olup, kişinin kariyer yaşamının sonuna geldiği 
aşamadır. Kimileri çalışma yaşamının en üst düzeylerine ulaşmışlardır. Eskime ve 
kariyer ortası sorunları bu safhaya da taşınır. 50-65 yaş arası olan bu dönemde kişi, iş 
hayatında sağladığı yeri korumaya yönelik çaba sarf eder. Saygınlık ve kendini 
gerçekleştirme ihtiyacı önemini korumaktadır. Bireyler, bu safhada kişiliğe yönelim 
üzerinde odaklaşırlar, örgüte yönelimleri azdır54. 
  Bu safha boyunca öğrenmede yavaşlama olduğu için sadece tecrübelerinden 
yararlanarak kazandıkları bilgiyi diğerlerine öğretmeye çalışırlar. Emeklilikle ne 
yapacaklarını düşünmeye başlarlar. Bireyler bu aşamada kişiliğe yönelim üzerinde 
odaklaşırlar, örgüte yönelimleri azdır. İşten ayrılmaya hazır kişiler bu dönemde 
performanslarının mobilitelerinin azaldığını ve muhtemelen hali hazırdaki işlerinde 
kilitlenip kaldıklarını fark ederler. 
  Performansı yüksek olan kişi ilgiyi üzerine çeker, daha çok öğretici ve 
koruyucu görev alabilir. Bu aşama, yaşama ve çalışma biçiminde yeni 
düzenlemelerin yapılacağı bir dönemdir. 
                                                 
54 Yeşim ÜNVER “İşletmelerde Kariyer Yönetimi Ve Performans Değerlendirme Sistemleri” Ankara 
Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dönem Projesi, Ankara, 2005, s.14. acikarsiv.ankara.edu. 
tr/fulltext/628.pdf, 17.11.2007. 
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  Örgüt, çalışanlar için motivasyonlarını verimliliklerini ve iş tatminlerini 
artırıcı bir dizi program geliştirebilir. Kariyer etkili yönetildiğinde çalışanlar 
işlerinden tatmin duyar, ileri düzeyde olarak amaçlarına ulaşmaları kolaylaşır.55 
  Çalışanların verimli kalması için her aşamada duygusal ve görevsel 
ihtiyaçlarını destekleneceği kariyer geliştirme ve eğitim programlarına gerek 
bulunmaktadır56.  
 
1.4.5. Azalma (Emeklilik) 
  Çalışma yaşamının son devresi olan emeklilik, genel olarak ne zaman olacağı 
bilinse de bazı bireyler için bir şoktur. Çünkü emeklilik durumu yaklaştıkça bireyin 
gücü, sorumlulukları ve kariyeri azalır, iş kaybı bir boşluk oluşturur.  
  Birey, bu durum için örgüt tarafından çeşitli programlarla desteklenmemiş ve 
kendini hazırlamamış ise tamamen kazanılmış kimliğe rağmen kendini istenmeyen 
ve işe yaramaz olarak hissedebilir. Ayrıca birey; yaslılığa karşı olumsuz tepkiler 
geliştirebilir, aile yaşamında yeni ekonomik sorunların yükünü hissedebilir. Ancak 
bazı çalışanlar emekliliğe daha olumlu bir şekilde bakabilirler. Bu olumlu bakış 
açısında örgütün desteği ve birey etkilidir. Örneğin; bazı bireyler için emeklilik, iş 
stresinin atıldığı bir dinlenme dönemidir. Çalışırken zaman bulup yapılamayan 
hobilere ve ilgi alanlarına zaman ayırma fırsatıdır. Bunun için yeni eğitimlere ve yeni 
kariyer arayışlarına yönelirler. Bunun sonucunda emekli olsalar bile danışman olarak 
yeni bir kariyer sürecine girerler. Ayrıca emeklilik döneminin olumlu ya da olumsuz 
olarak algılanmasında ülkelerin gelişmişlik düzeyi, emeklilik yaşı, emeklilikte 
sağlanan olanakların yeterliliği, örgütün ve bireyin yaklaşımı etkilidir57. 
 Bu aşamadaki önemli nokta tecrübeli tepe yöneticisinin örgüte yardımcı 
olarak çalışmak ve belli mevkilere gelmek isteyenlerin eğitime yardımcı olmak için 
emekli olsalar bile aynı organizasyonda kalmalarıdır58.  
   
                                                 
55 Kariyer Safhaları, www.danismend.com/konular/insankaynaklari/inka_kariyer_devreleri.htm, 
17.11.2007. 
56 AYTAÇ, a.g.e., s.69.  
57 ÖZDEMİR, a.g.e., s. 64. 
58 AYTAÇ, a.g.e., s. 71. 
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İKİNCİ BÖLÜM 
 
KARİYER PLANLAMA 
 
2.1. Kariyer Planlamasının Tanımı  
 Kariyer planlaması, bir iş görenin sahip olduğu bilgi, yetenek, beceri ve 
güdülerinin geliştirilmesiyle, çalışmakta olduğu örgüt içindeki ilerleyişinin ya da 
yükselmesinin planlanmasıdır59. Farklı bir tanımlamayla; Kariyer planlama, 
çalışanların değerleri ve ihtiyaçları ile iş deneyimleri ve fırsatları arasında en uygun 
ilişkiyi kurmayı amaçlayan bir sorun çözme ve karar alma sürecidir. Çalışanların 
daha mutlu ve işlerinde daha verimli olmalarını sağlar. Geleceğini tahmin edebilen, 
kendisini neyin beklediğini bilen, amacını ona göre belirleyen, yüksek motivasyona 
sahip, kendini işine adayan çalışanlar yaratır60.  Bazıları kariyer planlamayı bir süreç 
olarak tanımlar. Onlara göre kariyer planlama şu beş aşamayı içeren bir süreçtir; 61 
• Kişinin kendi bilgi, beceri, ilgi, değer yargısı, güçlü ve güçsüz yönlerinin 
değerlendirilmesi, 
• Organizasyon içi-dışı kariyer olanaklarının tanımlanması, 
• Kendisine kısa, orta, uzun dönemli hedefler saptaması, 
• Kariyer planlarının hazırlanması, 
• Ve planların uygulanması süreçlerini içerir. 
 
2.2. Kariyer Planlamasının Önemi 
  Kariyer planlama günümüzde yönetim alanında önem kazanan bir ilgi ve 
araştırma haline gelmiştir. Özellikle kariyer geliştirme konusundaki çabalar, 
kurumdaki hareketliliği sağladığından, insan kaynakları yönetimi bakımından hiç 
istenmeyen rutin uygulamaların önüne geçilebilmektedir62. Kariyer planlamanın 
örgütlerde ilk etkisi İnsan Kaynakları yönetiminin çalışmalarını kolaylaştırmaktadır. 
                                                 
59Melek VERGİLİEL TÜZ, “Kariyer Planlamasında Yeni Yaklaşımlar”, U.Ü.Fen-Edebiyat 
Fakültesi Sosyal Bilimler Dergisi, Yıl: 4, Sayı: 4, 2003/1, s. 171. 
60 İsmet BARUTÇUGİL, Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi, Kariyer Yayıncılık, İstanbul, 2004, 
s. 320-321. 
61 Kariyer Yönetimi ve Planlaması, www.dilaver.net/makaleler/Kariyer_004.doc, 16.11.2007. 
62İlhami FINDIKÇI, İnsan Kaynakları Yönetimi, Alfa Yayınları, İstanbul, 1999, s. 345. 
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Kariyer planlama; bireyin hem kendisini hem de içinde bulunduğu çevreyi 
dikkate alarak, iş hayatı ile ilgili hedefler belirleyerek bu hedeflere ulaştıracak 
faaliyetleri önceden düzenlemesidir. Buna göre, her bireyin iş hayatında başarılı 
olabilmesi için kariyer planlaması yapması şarttır.63 Bunun için kişi, öncelikle sahip 
olduğu bilgi, beceri ve taşıdığı değerleri göz önünde bulundurarak kendisine en 
uygun ilgi alanını seçmelidir. Sonra seçtiği bu alanda geçmek istediği kariyer 
basamaklarını ve nihai hedefini belirlemeli ve son olarak da, bu hedef ve 
basamaklara ulaşabilmek için mevcut süreç içerisinde yapması gerekenleri 
belirlemelidir.64 
  Son yıllarda kariyer planlamaya olan ilginin artmasının diğer bir nedeni ise 
Buchholz’a göre; birçok çalışanın işe yönelik bakış açısı değişmiştir. Birçok çalışan; 
işe yönelik olarak insancıl bir yaklaşımı ya da değerler sistemini benimsemektedir.  
İnsancıl yaklaşımın en temel varsayımı, işin insanların kendilerini 
gerçekleştirmeleri için bir araç olduğudur. O nedenle de iş, insanların bütün 
kapasitelerini kullanmalarına izin verecek şekil tasarlanmalı, zenginleştirilip, 
anlamlılaştırılmalıdır.65  
  Çalışan nüfusun eğitim düzeyindeki genel artış, kariyer planlama ve 
geliştirmeye, hem çalışanlar hem de kurumlar tarafından verilen önemin artmasının 
üçüncü nedeni olarak düşünülebilir. Görgül çalışmalar, yaşam kalitesi olgusunun 
çalışanlar için giderek daha önem kazandığını göstermektedir. İş, birçok çalışan 
tarafından insanların kendilerini ifade edebilecekleri, geliştirebilecekleri ve yeni 
şeyler arayabilecekleri bir araç olarak algılanmaktadır. Çalışanlar, işten ne 
istediklerine ve işe neler verebileceklerine yönelik artan bir bilinçlenme 
göstermektedir. İş hayatına atılan birçok insan, çalışmaya ilk başladıkları kurum ve 
pozisyonu, yıllarını geçirecekleri yer ve iş olarak düşünmemekte, kendilerini bir 
sonraki basamağa hazırlayacak bir adım olarak görmektedir.66  
                                                 
63 Adem UĞUR, İnsan Kaynakları Yönetimi, Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2003, s. 246-247 
64 Margaret PALMER and Kenneth T.WINTERS, İnsan Kaynakları, Doğan Şahiner (çev.), Rota 
Yayınları, 1993, s. 134-135. 
65 Canan SÜMER, ” İnsan Kaynakları Yönetimi Etkinliği Olarak Örgütsel Kariyer Planlama ve 
Geliştirme”, Türk Psikoloji Bülteni, 1998, Cilt:4, S.9, s. 62-63. 
66 SÜMER, a.g.e., s. 62-63.  
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  Dördüncü bir neden ise, işlerin giderek değişmesi, yenilenmesi ve karmaşık 
bir hale gelmesi de kariyer planlamanın artan popülerliğine katkıda bulunan bir diğer 
faktördür. Özellikle teknik alanlarla elde edilen bilgilerin hızla "eskimesi," birçok 
kurumu, elemanlarının bilgi ve becerilerini güncelleştirmeye, ortaya çıkan ihtiyaçlara 
yönelik olarak kariyerlerini yönlendirmeye zorlamaktadır.67 
  Son bir neden olarak, iş kurumlarında geleneksel hiyerarşik yapılanmanın 
yerine giderek daha sık karşılaşılan yatay ya da düz yapılanma, kariyer planlamanın 
öneminin artmasındaki bir diğer nedendir. Profesyonel elemanların ilerleyebileceği 
üst pozisyonların sınırlı sayıda olması, yukarı ilerlemeye alternatif olarak, yatay 
uzmanlaşmanın gündeme gelmesine neden olmuştur. Kurum içi kariyer planlama 
programları, kurumun ihtiyaçları ile elemanlarının ilgi ve becerilerinin eşleştirilmesi 
sonucu etkili yatay uzmanlaşmanın gerçekleşmesinde önemli bir rol oynamaktadır68. 
Kariyer insanın zamanının büyük bir kısmını çalışarak geçirdiği 
düşünüldüğünde, yaşamın önemli bir bölümünü kapsayan ve yaşam kalitesi ile 
tatmini büyük ölçüde etkileyen bir konudur. Potansiyeli ve tercihlerine uyan doğru 
kariyer alanlarını seçmiş ve tatmin sağlamış bireylerin genel mutluluk düzeyine 
yaklaştıkları söylenebilir. Tersine kariyerleri konusunda yanlış tercihler yapan, 
eğitim ve kişilik yapısıyla uyumlu olmayan işlerde çalışan bireyler hem kendi 
çevrelerinde mutsuzluk kaynağı olmakta, hem de toplumun ruh sağlığını olumsuz 
yönde etkileyerek bu alanda yapılan yatırımların israfına neden olmaktadır. Böylece 
günlük yaklaşık 8-10 saatlik çalışma ile yaklaşık 35 yıllık kariyer yaşamını kapsayan 
bu önemli yaşam kesitinin kadere, karşılaşılan tesadüflere veya “keşke”lere 
bırakılmayıp, etkili biçimde yönetilmesi önemlidir.69 
 
2.3. Örgütsel Kariyer Planlama 
Küreselleşen iş hayatında özellikle teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda 
meydana gelen değişmeler, örgütleri, kariyer yönetimi ve planlaması konusuna önem 
vermeye yöneltmiştir70.  
                                                 
67 SÜMER, a.g.e., s. 62-63. 
68 Canan SÜMER, ” İnsan Kaynakları Yönetimi Etkinliği Olarak Örgütsel Kariyer Planlama ve 
Geliştirme”, Türk Psikoloji Bülteni, 1998, Cilt:4, S.9, s. 62-63. 
69 Özdemir Yaylacı, Kariyer Yaşamında Duygusal Zeka ve İletişim Yeteneği, Hayat Yayıncılık, 
İstanbul, 2006, s. 86-87. 
70 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s.91. 
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  İşletmeler iki açıdan çalışanlarının kariyerlerinin yönetiminde başarılı 
olmalıdırlar. Birisi, bireysel kariyer gelişimini heveslendirme, diğeri onların örgüte 
katkılarını arttırmaktır71. 
  Örgütsel kariyer planlaması, örgüt tarafından gerçekleştirilen bir eylemdir. 
Örgüt yöneticileri, amaçlar ve stratejiler çerçevesinde bireylerin kariyer planlarının 
oluşturulması ve değerlendirilmesi sürecini bir döngü halinde gerçekleştirirler. 
Örgütsel kariyer planlaması, özellikle bireysel kariyer planlamaları ile örgütsel 
amaçların gerçekleştirilmesi doğrultusundaki çalışmalara destek ve örgütsel 
amaçlarla bireysel amaçların uyarlanması konusunu içermektedir. 
  İşletme, çalışanlarının başarılarını değerlemedeki çalışmalar ve karşılıklı 
olumlu beşeri ilişkiler sonucu, bir ilerleme kaydedecektir. Aslında, personeli işe 
alma, eğitme ve başarısını değerlendirme ile örgütün işi bitmemektedir. Yeni 
gelişmelere ayak uydurmak, mevcut performansı korumak ve verimliliği arttırmak 
amacıyla yönetim, çalışanlar için dikkatli bir kariyer planlaması yapmak 
durumundadır72.  
 
2.3.1. Örgütlerde Kariyer Planlamanın Amaçları 
 Kariyer Planlamasının İnsan Kaynaklarının etkin kullanımını sağlamaktan 
tutun bireysel eğitim ve gelişme ihtiyaçlarının belirlenmesine kadar birçok amacının 
olduğu söylenebilir. Kariyer Planlamasının genel anlamdaki amaçlarını aşağıdaki 
gibi açıklamak mümkündür. 
 
2.3.1.1. İnsan Kaynaklarının Etkin Kullanımı 
  Örgütlerde herhangi bir verimlilik programının başarısı, insan kaynaklarının 
etkin kullanımı ile mümkündür. İşletmelerde insan kaynağının artık örgütün en 
önemli kaynağı olduğu düşüncesi bir gerçeği ifade etmektedir. Gerçektende insan 
kaynakları örgütlerin yegane dinamik varlığıdır73. 
                                                 
71 Nilgün ANAFARTA, “Orta Düzey Yöneticilerin Kariyer Planlamasına Bireysel Perspektif”, 
Akdeniz İ.İ.B.F. Dergisi,  2001, S.2., s.4. 
72 Hüseyin ÖZGEN, Azim ÖZTÜRK, Azmi YALÇIN, İnsan Kaynakları Yönetimi, Nobel Yayınları, 
İstanbul, 2002, s. 196-197. 
73 Mehmet İNCE,  “Değişim Olgusu Ve Örgütlerde İnsan Kaynakları” Yönetiminin Değişen 
Fonksiyonları, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, 2005, S.14, s.327. 
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  İnsan Kaynakları planlaması sayesinde çalışanlar örgütlerde kendi yetenek ve 
isteklerine en uygun pozisyonda görevlendirilebilmektedir. Bu sayede örgütler ve 
çalışanlar kendi isteklerine en uygun noktada bir uzlaşı sağlayabilmektedirler. 
Böylece çalışan için oluşan iyi bir yaşam standardı; çalışanın kendisini iş yerinde iyi 
hissetmesine, örgüt için ise verimliliğe ve karlılığa neden olmaktadır74.  
 
2.3.1.2. Yükselme İhtiyaçlarının Tatmini İçin İş Görenlerin Değerlendirilmesi 
  Çalışanlar örgütlerde belirli süreler sonunda kendi durumlarının iyileştirilmesi 
isteğinde bulunurlar. Bu, çalışan kişi için bir ihtiyaçtır. Yıllarca aynı pozisyonda 
çalışan bireyin verimliliği elbette daha az olacak, aynı durumda örgütün de, çalışanın 
yeteneklerinden tam olarak yararlanamaması söz konusu olacaktır75.  
Örgütler, çalışanların kendisiyle ilgili bu beklentilerini etkin bir kariyer 
planlaması yaparak giderebilirler. Çalışanlar örgütün kariyer planlamalarına bakarak 
öz değerlendirmelerini yapacaklardır. Aynı şekilde örgütlerde bu planlar 
doğrultusunda değerlendirmelerini gerçekleştireceklerdir. 
 
2.3.1.3. Yeni ve Farklı Bir Alana Giren İş Görenin Değerlendirilmesi  
  Bazı durumlarda iş gören yeni ve farklı bir alanda çalışmak isteyebilir veya 
örgüt tarafından iş görenin farklı alanda çalıştırılmak istenmesi söz konusu olabilir. 
Bu yeni durumun hem iş gören, hem de örgüt açısından olumsuzluklara yol 
açmaması için kariyer planlama faaliyetlerinden yararlanılması gerekmektedir76. 
Yeni ve farklı alanın gerektirdiği niteliklerin çalışanın eğitimi, beceri ve talepleriyle 
ne ölçüde kesiştiğinin ve çalışanın bu yeni alana ilişkin eksikliklerinin tespiti ve 
değerlendirilmesi daha da kolaylaşmış olacaktır. 
 
                                                 
74 Turgay UZUN, İnsan Kaynakları Yönetimi'nde Etkin Bir Yöntem:Kariyer Planlaması, İş,Güç 
Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, 2003, Cilt: 5 Sayı: 2, http://www.isgucdergi. 
org/index.php?arc=arc_view.php&ex=149&inc=arc&cilt=2&sayi=1&year=2003, 17.11.2007. 
75 UZUN, a.g.e. s. 69. 
76 ÜNVER,a.g.e., s.35. 
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2.3.1.4. İyi Eğitim ve Kariyer Olanaklarının Bir Sonucu Olarak İş Başarımının 
Yükseltilmesi 
  İnsanlar, bulundukları yerde daha fazla güç, statü ve para sağlayan 
pozisyonlara geçmek için uğraşırlar. Bunun için kariyer planlarlar, kendilerini bu 
hedeflere götürecek yollar ararlar ve seçerler77.  
  İş başarımının yükseltilebilmesi için, iş görenlerin iyi bir eğitim alması ve 
örgütlerde sağlanan kariyer geliştirme olanaklarından yararlandırılması 
gerekmektedir. İşe yeni başlayan çalışan için, işe göre bir eğitim almış olması aranır; 
ancak uzun süredir örgütte çalışan iş görenlerin yeni durumlara uyum sağlayabilmesi 
ve gelişmeler izleyebilmeleri için örgüt içi geliştirme imkanlarından 
yararlandırılmaları, bireysel ve örgütsel tatminin sağlanması açısından önem 
taşımaktadır78.  
 
2.3.1.5. İş Görenlerin İşe Bağlılığının Sağlanması 
   Örgütte çalışan iş görenleri örgüte bağlayan farklı tatmin unsurları 
bulunmaktadır. Bunlardan ilki, iş görenin örgütten iyi bir yaşam standardını 
sağlayabilecek düzeyde bir ücret istemesidir. Ücret, tüm çalışanlar için iş tatmininde 
önemli rolü olan bir faktördür. Yapılan araştırmalar sonucunda, alınan ücretin iş 
tatminini doğrudan etkilediği bulunmuştur79 . Kamu ve özel sektörde iyi bir ücret 
düzeyi, çalışanın örgüte bağlılığını ve verimli çalışmasını sağlayan önemli bir 
etkendir. Diğer unsur ise, iş görenin doldurduğu statünün toplum tarafından saygı 
duyulan veya “önemli” sayılan bir konumda bulunmasıdır. Elbette kişisel isteklere 
bağlı olarak, ücreti yetersiz olsa bile, toplumsal anlamda üst düzey statü tatmini 
getiren konumlar tercih edilebilmektedir80.  
Etkin bir kariyer planlaması kişinin çabaları sonucu elde edeceği statüleri 
açıklaması açısından çalışanın işe bağlılığını arttıracaktır. 
                                                 
77 Hakan KİTAPÇI ve Bülent SEZEN, “Çalışanların Tatminini Belirleyici Unsurlar Üzerine Bir 
Araştırma: Kariyer Süreci Örneği”,  Fırat Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt: 12, Sayı: 1 
s.221. 
78 ÜNVER,a.g.e., s.35. 
79 Salih Zeki İMAMOĞLU, Halit KESKİN ve Serhat ERAT, “Ücret, Kariyer ve Yaratıcılık ile İş 
Tatmini Arasındaki İlişkiler: Tekstil Sektöründe Bir Uygulama”, Yönetim ve Ekonomi, Cilt:11, S.1, 
s.169. 
80 UZUN, a.g.e., 69.    
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2.3.1.6. Bireysel Eğitim ve Gelişme İhtiyaçlarının Daha İyi Belirlenmesi 
 Eğitim ve geliştirme çabalarının amacı çalışanların işlerindeki tatmini, 
verimini ve bütün olarak organizasyonun performansını yükseltmektedir. Eğitimin 
hedefi bir elemanın bir işi ya da belli bir görevi yerine getirme yeteneğini artırmak ve 
o işi yapanın kullandığı becerileri geliştirmektir. Geliştirme, elemanın yaptığı işi ve 
organizasyonu daha kapsamlı bir bakış ile görmesini sağlamaktadır. Geliştirme ile 
birey işini daha verimli yapmaktadır81. 
Yaklaşık olarak 10’lu yaşlarda başlayan, çalışmaya adapte olma süreci; 
yetenekleri keşfetme, bilgiyi alma, tecrübe edinme ve ilk olarak genel yönelim olan 
kariyer sahibi olabilme, ikinci olarak ise tercih edilen yönelim olan makul bir amaç 
belirleyebilmenin gerekliliğini anlamaya başlamadır.82 
 Örgüt içerisinde çalışan bireyin gerekli eğitim olanaklarından yararlanması ve 
bireysel gelişimi için gerekli ihtiyaçların saptanması, örgüt-birey ilişkisinde önemli 
bir konudur. Bunların en iyi biçimde belirlenebilmesi için örgüt ve birey arasında 
sürekli bir etkileşimin kurulması gerekmektedir83. 
 
2.3.2. Örgütlerde Kariyer Planlamanın İlkeleri 
Kariyer Planlamasının hem örgüt hem de çalışanların karşılıklı etkileşimi ve işbirliği 
ile gerçekleştirilen bir plan olması uygulamada başarıyı yakalamada bir takım 
kurallara uyulmasını zorunlu kılmaktadır. Bu ilkeler aşağıdaki gibi sıralanabilir84:  
• Çalışanlar ve yöneticiler, kariyer planlama sürecinin birbirini tamamlayan 
oyuncuları olduklarını unutmamalıdırlar. 
• Kariyer planlamasının sağlıklı bir şekilde yürütülebilmesi ancak mevcut 
işteki yeterlilikler ve yetersizliklerin belirlenmesi ile mümkündür. 
• Bu anlamda geliştirilecek yeterliliklerin işin gereklerine yanıt vermesi 
gerekmektedir. 
                                                 
81 Fatih AKGÜL İnsan Kaynakları Yönetiminde Kariyer Geliştirme Stratejileri ve Bir 
Araştırma, Afyon Kocatepe Üniversitesi, Yüksek Lisans Tezi, Afyon 2002, s.68-69. 
82 Andrew MAYO, Managing Careers Strategies For Organizations, London: Institute Of Personel 
Management, 1991, s. 74 
83 ÜNVER, a.g.e., s.36. 
84 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 96-97. 
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• Karşılıklı yapılacak kariyer planlama görüşmesinin başarısı ve 
uygulanabilirliği, tarafların bu görüşmedeki dürüstlüğü oranında 
gerçekleşeceği unutulmamalıdır. 
• Çalışanların ve yöneticilerin, mevcut organizasyondaki gelişim ve öğrenim 
olanaklarından haberdar olmaları gerekmektedir. 
• Yöneticiler, yönlendirme ve iyileştirme yönlü çabalarını sürekli kılmalıdırlar. 
• Çalışanlara yöneticileriyle yapacakları görüşmeler için kendi kariyer gelişim 
planlarını etkileyecek araçlar sağlanmalıdır.  
• Bireysel gelişim planları ile organizasyonel yedekleme planları arasında 
bağlantı kurulmalıdır. 
• Kendi kendini değerleme, geri bilgi akışı ve gelişim arasında tutarlı ve 
gerçekçi bir geçiş ağı oluşturulmalıdır.  
 
2.3.3. Örgütlerde Kariyer Planlama 
Küreselleşen iş hayatında özellikle teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlarda 
meydana gelen değişmeler, örgütleri, kariyer yönetimi ve planlaması konusuna önem 
vermeye yöneltmiştir85.  
  İşletmeler iki açıdan çalışanlarının kariyerlerinin yönetiminde başarılı 
olmalıdırlar. Birisi, bireysel kariyer gelişimini heveslendirme, diğeri onların örgüte 
katkılarını arttırmaktır86. 
  Örgütsel kariyer planlaması, örgüt tarafından gerçekleştirilen bir eylemdir. 
Örgüt yöneticileri, amaçlar ve stratejiler çerçevesinde bireylerin kariyer planlarının 
oluşturulması ve değerlendirilmesi sürecini bir döngü halinde gerçekleştirirler. 
Örgütsel kariyer planlaması, özellikle bireysel kariyer planlamaları ile örgütsel 
amaçların gerçekleştirilmesi doğrultusundaki çalışmalara destek ve örgütsel 
amaçlarla bireysel amaçların uyarlanması konusunu içermektedir. 
                                                 
85 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s.91. 
86 Nilgün ANAFARTA, “Orta Düzey Yöneticilerin Kariyer Planlamasına Bireysel Perspektif”, 
Akdeniz İ.İ.B.F. Dergisi,  2001, S.2., s.4. 
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  İşletme, çalışanlarının başarılarını değerlemedeki çalışmalar ve karşılıklı 
olumlu beşeri ilişkiler sonucu, bir ilerleme kaydedecektir. Aslında, personeli işe 
alma, eğitme ve başarısını değerlendirme ile örgütün işi bitmemektedir. Yeni 
gelişmelere ayak uydurmak, mevcut performansı korumak ve verimliliği arttırmak 
amacıyla yönetim, çalışanlar için dikkatli bir kariyer planlaması yapmak 
durumundadır87.  
Bir şirketin kariyer planlama faaliyetinde bulunabilmesi için öncesinde 
yapması gereken zorunlu çalışmalar vardır. Bu çalışmaların hepsi kariyer planlama 
süreci olarak adlandırılır. Aşağıda şekil 2.1’de bu süreç detaylı olarak ele alınmıştır. 
 
Şekil 2.1. Örgütlerde Kariyer Planlama Süreci 
Kaynak: Şerif ŞİMŞEK ve diğerleri, Kariyer Yönetimi, Gazi Kitabevi, Ankara, 2004, s.109 
Kurumsal değerlendirme: Kurumun sahip olduğu insan kaynağının genel 
olarak gözden geçirilmesi sürecidir. Bu yöntem aynı zamanda İnsan Kaynakları 
uygulamalarının da başlangıcını oluşturur88. 
Pozisyon tanımlama: Pozisyonu tanımlama; Bu aşamada örgüt bireylerin 
kariyer vasıf ve sorumluluklarını araştırarak buna göre işin gerektirdiği eğitimin nasıl 
ve ne şekilde olacağını, işin olumlu ve olumsuz yanlarını tespit etmeye çalışır.  
                                                 
87 Hüseyin ÖZGEN, Azim ÖZTÜRK, Azmi YALÇIN, İnsan Kaynakları Yönetimi, Nobel Yayınları, 
İstanbul, 2002, s. 196-197. 
88 FINDIKÇI, a.g.e., s.347. 
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Bireyin kısa ve uzun dönemde üstlenmesi muhtemel görevlerinin; öğrenim, 
bilgi, yetenek ve kişisel özellikler olarak gerektirdiği nitelikler bilindiği takdirde, 
kariyer planlama süreci içinde bu niteliklerin kazandırılmasına yönelik tedbirler 
zamanında alınabilecek ve bu konularda verilecek eğitimlerin daha planlı olarak 
yapılmasına çalışılacaktır. 
Personeli belirleme; Bir işletme başarılı olmak istiyorsa yetenekli insanları 
çalıştırmak ve bünyesinde bu insanları tutmak zorundadır. Bu amaçla örgütlerde 
kariyer planlaması yapılacak olan personelin öncelikle, bilgi, beceri, yetenek ve 
kariyeri ile ilgili beklentilerini içeren personel envanterleri çıkarılması gerekir. 
Bunların yanında iş analizleri de çıkartılarak, işi normal düzeyde yerine getirebilecek 
personelin profili çıkartılır. 
Kariyer danışmanlığı ve kariyer hedeflerini belirleme; insan kaynakları 
bölümünün en önemli işlevlerinden biri, kariyer olanakları konusunda kişilere 
danışmanlık yapmaktır. Örneğin çalışan kendi konumundaki terfi olanaklarını, iş 
genişletmeyi, rotasyon şartlarını ve benzerini bilmelidir. Bunu örgüt içerisinde 
yapacak ve çalışana kariyerinin geleceği hakkında bilgi ve rehberlik sunacak kişilerin 
örgüt tarafından görevlendirilmesi gerekmektedir. Örgütsel kariyer planlamasında 
diğer bir önemli konu ise, çalışanların genel olarak ulaşmayı arzuladığı belirli 
hedefleri ortaya koymalarıdır. Birey ulaşmak istediği hedefin kendi yeteneklerine 
uygun, ilerlemeye açık olmasına dikkat etmelidir. Hedeflere ulaşmada örgütler 
bireylerin kendi bireysel amaçlarına ulaşmaları için yardımcı olurken, bu durum 
başarılı bireyleri işletmeye kazandırmış olur. 
Pozisyonla bireyin özelliklerinin karşılaştırılması; kariyer planlamasında 
çalışanın mevcut niteliklerinin saptanmasının yanı sıra, potansiyel niteliklerini 
saptamaya ve geliştirmeye yönelik bir çalışmaya da ihtiyaç vardır. Bu çalışmalarda 
psiko-teknik yöntemlerden de yararlanılabilir. Bireyin kariyeri ile ilgili mevcut ve 
gelecekteki olası görevler için gerekli nitelikler saptanmış ve bireyin mevcut ve 
potansiyel nitelikleri de belirlenmiş ise, yapılacak bir karşılaştırma ile saptanan 
farklılıkların giderilmesi amacıyla, uyumu sağlayacak önlemlerin belirlenmesi ve 
uygulanması gerekecektir. 
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Performans değerlendirme; örgütün başarısının devamı, üyelerinin 
başarısına bağlıdır. Üyelerin başarısı ile etkin bir yönetim ve planlamaya bağlıdır. 
Çünkü tek tek bireylerin performansı ya da istekleri örgüt kültürü ve yapısı ile 
birleştirilmedikçe beklenen total başarı ya da örgütsel ilerleme sağlanamaz.89 Başarı 
olgusu işin niteliklerine ve gereklerine uygun olarak önceden belirlenmiş bir ölçünün 
üzerindeki çalışma derecesi olarak ortaya çıkar.Bu anlamda işletmelerde performans 
değerlendirmesi;personelin işiyle ilgili davranışlarının gözden geçirilmesi, terfisiyle 
ilgili bilgilerin sağlanması amacıyla yapılabilir.aynı zamanda kariyer planlama ve 
yönetimi için, çalışanlarının yeteneklerinin yönetici tarafından tanınmasına, 
eksikliklerin bilinmesine gerekli önlemlerin alınmasına imkân sağlayacak bir süreç 
olarak ifade edilebilir90. Bu bağlamda ilgili süreç günümüzde özel sektörün karlılığı 
ya da stratejik amaçları yanında kamu yönetiminde de etkili olmaya başlamıştır.91 
Kariyer olanaklarına yönelik eğitimler: Performans değerlendirme 
sonuçları ve iş tatmini ölçmeye yönelik yapılan araştırmalar sonucunda çalışanların 
gelişimi için bireyler için eğitim programlarının oluşturulması sürecidir92. 
Kariyer stratejilerinin geliştirilmesi; kariyer stratejileri, bireyin kariyer 
hedeflerine ulaşmasında yardımcı olacak eylemlerin oluşturulmasıdır. Bunun için 
öncelikle yapılacak analizde fırsat, tehlike, zayıflık ve üstünlükler tespit edilerek 
objektif bir değerlendirme ve çevre analizi yapılırsa başarı oranı çok daha artacaktır. 
Kariyer stratejilerinin geliştirilmesi aşamasında performans değerlemesi sonuçlarının 
önemi oldukça büyüktür. Bu değerleme sonucu elde edilen veriler stratejiler için 
gerekli olan güçlü ve zayıf noktaların belirlenmesinde kullanılarak stratejilerin 
başlangıç noktasını oluşturur. Bu noktada yapılacak çevre analizi hedeflere ulaşmayı 
kolaylaştıran fırsatları ve güçleştiren tehlikeleri belirlemede önemli bir araç 
niteliğindedir93.  
                                                 
89 Ashley BRAGANZA and John WARD, “Implementing strategic innovation: supporting people 
over the design andİmplementation boundary”, Strategic Change, 2001, s.65-66; Peter DRUCKER, “ 
Management (Tasks, Responsibilities, Practices”, Butterworth, Heinemann Ltd., 1994, www. 
globalmanagement.com.uk/man/art.pdf 
90 ŞİMŞEK, a.g.e., s. 110-113. 
91 Veyse BİLGİÇ ve Turkut GÖKSU, “Yeni Gelişmeler Işığında Türkiye’de Kamu yönetimi ve 
Yerelleşme Eğilimleri”, 2004 Türkiye İktisat Kongresi: Kamuda İyi Yönetişim Tebliğ Sunuşları, 
DPT, 2004, s.144.; Davood ASKARANY, “Characteristics of Adopters and Organizational Changes”, 
Thunderbird International Business Review , vol:48., s.78-79. 
92 Kariyer Yönetimi ve Planlaması, www.dilaver.net/makaleler/Kariyer_004.doc, 16.11.2007. 
93 ŞİMŞEK, a.g.e., s.114. 
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İşletme yapılarındaki son gelişmeler kariyer anlayışını derinden 
etkilemektedir. Uzun süreli iş garantileri tamamen ortadan kalkmış, iş güvencesinin 
yerini nelerin alacağı sorusu gündeme gelmiştir. Böyle bir ortamda çalışanlara, bir iş 
veya işverene bağlı olmadan ihtiyaç duydukları anda iş bulabilmelerini sağlayacak 
bilgi ve becerileri geliştirmeleri tavsiye edilmektedir. Artık kişinin kariyeri ile ilgili 
sorumluluğu işletme üzerinden atmış, bu sorumluluğu kişinin kendisine 
yüklemiştir.94 Bu stratejilerin geliştirilmemesi durumunda bazı sorunlarla 
karşılaşılabilinecektir. Bunlar; işe karşı duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel 
başarıda düşme (kişisel başarısızlık) şeklinde ifade edilmektedir.95 
Kariyer planlaması ile bağlantılı sorunlarla ilgili düşünüldüğünde, Tükenme 
ise, stres sonucu hayatı anlamsız ve çekilmez görmedir.96 Tüm bunlardan yola 
çıkıldığında, stresin tükenme aşamasına geçişteki başrolü üstlendiği görülmektedir. 
Bu etkenler, Çabuk ve gözlemlenebilir türden olmayabilir, Çünkü tükenme, uzayan 
bir stres manifestosudur ve uzun bir periyodu kapsar.97 
 
2.3.4. Örgütlerde Kariyer Planlama Süreci Faaliyetleri 
Geleneksel kariyer anlayışı, çalışan ve işveren arasında psikolojik 
sözleşmenin ilişkisel boyutunu kabul etmektedir. Genelde uzun dönemli olan ilişkisel 
sözleşmeler, yüksek derecede bir bağlılık gerektirmektedir. İşveren tarafından 
sağlanan iş güvenliğine karşılık çalışan sadakat göstermektedir.98 
 
                                                 
94  KENNETH Moore, “İnsan Kaynakları:21’inci Yüzyıla Ayak Uydurmak”, Human 
Resources İnsan Kaynakları Ve Yönetim Dergisi. Sayı: 5. Mayıs 2007.s. 57-59 ;SARIEROĞLU, 
Jülide. “Çalışma Hayatı ve Kadın”, Çelik-İş Aylık Sendika Dergisi. Sayı:21. Nisan 2007, S.43. 
95 S. BLUMENTHAL, T.LAVENDER, S.HEWSON, “Role Clarity, Perception of the Organization 
and Burnout Amongst Support Workers in Residential Homes for People with Intellectual Disability: 
A Comparison Between a National Health Service Trust and a Charitable Company” Journal of 
Intellectual Disability Research, Vol.42, Part: 5, October 1998, p. 409–417; M. EKSETEDT, I. 
FAGERBERG, “Lived Experiences of the Time Preceding Burnout”, Journal of advanced Nursing 
49, 2005 (1), pp.59-67 
96 I. DENSTEN,  “The Relationship Between Visioning Behaviours of Leaders and Follower 
Burnout”, British Journal of Management, Vol.16, 2005, p.105–108 
97 Doyle, C., Hind, P. (1998), “Occupational Stres, Burnout and Job Status in Female 
Academics”, Occupational Stres in Female Academics, Vol.5, Number: 2 April, p.67 
98 AYTAÇ, Serpil,  “Kariyer Planlaması”, Uludağ Üniversitesi İ.İ.B.F. Dergisi, Cilt: 16, Sayı: 1, 
1998,  s. 2-3.; ANAFARTA, Nilgün, “Orta Düzey Yöneticilerin Kariyer Planlamasına Bireysel 
Perspektif”, Akdeniz Üniversitesi İ.İ.B.F. Dergisi, Cilt: 1, Sayı: 2, 2001, s. 3-4. 
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Geleneksel kariyer modeli çalışanları elde tutmak, kaçırmamak üzerinde 
durur. Sınırsız kariyer modeli, örgütlerde kariyer hareketliliği ve çeşitliliğini 
beraberinde getirmiştir. İşe alımdan emekliliğe kadar geçen zaman boyunca aynı 
kurum içerisinde belli bir işi yürütmek yerini değişik işletmeler ve meslek grupları 
arasında yapılan seçimlere bırakmıştır. Bu sebeple kariyer keşif süreci, belki de 
kariyer aşamaları içinde en önemli süreç olarak görülmektedir.99 
Örgütlerde kariyer planlama faaliyetlerinde birtakım amaçların 
gerçekleştirilmesi söz konusudur. Bu açıdan yönetim, kendini yönlendiren, kontrol 
eden, sorumlu ve proaktif bir yönetim grubunun faydasını kazanmak isterken, işçiler 
ise daha etkili bir kariyer planlama ile kişisel gelişme sonuçlarından faydalanmak 
istemektedirler. Burada bu amaçları daha iyi sağlayabilen veya destek olabilen 
yönetim program ve faaliyetlerinin birkaç çeşidi söz konusudur. Aşağıda bu 
faaliyetler açıklanmaya çalışılmaktadır.  
Kişisel faaliyetler: Şirket personeli veya dışardan herhangi bir danışmanın 
yardımı olmaksızın kişisel olarak işçilerin çabalarının bir çeşidi olarak ifade 
edilmektedir. Bu kapsamda kişi kariyer amaçları için personel planlaması yaparken 
ailesi ve arkadaşlarıyla da işbirliği içersinde olacaktır. Bununla beraber kişisel 
faaliyetler örgütün desteği ve yardımı olmaksızın kişilerin kendi istek ve 
yeteneklerine bağlı olarak da yürütülür. İşçiler bu amaçla öncelikle meslekleri ve iş 
piyasası hakkında ve kişisel olarak başarıya ulaşmak için sahip olmaları gereken 
nitelikler hakkında bilgi sahibi olmaları gerekmektedir. Bu şekildeki faaliyetin 
maliyeti oldukça düşüktür. Fakat bu şekildeki bir faaliyet güçlü motivasyon, uygun 
bilgi kaynakları ve uygun kariyer amaçlarının kurulmasını gerektirir100. 
Grup Faaliyetleri: Verimli ve etkili bir çalışma birimi olarak gruplar ile 
örgütsel işlevleri yürütmek, günümüzün geçerli iş etkinliği eğilimi olarak 
yaygınlaşmaktadır. 
Grup faaliyetleri kapsamında kariyer planlama örgütsel hedefleri dikkate 
alarak planlanmış olan proje çalışmalarını içermektedir. Bu faaliyetlerin yürütülmesi 
                                                 
99 AYTAÇ, Serpil, “İşgücü Verimliliği Açısından İşletmelerde Kariyer Geliştirme Sistemi”, 
Verimlilik Dergisi, MPM Yayını, Sayı: 3, 2000, s. 49-51. 
 
 
100 ŞİMŞEK  ve diğerleri, a.g.e., s. 98. 
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sürecinde, örgütün kültürü, iş ve görev tanımları, önderlik tipleri, iş yeri 
düzenlemeleri ve çalışanların örgütsel rolleri, çalışmaları doğrudan etkilemektedir 
Buna göre, ortak performans hedeflerine yönelmiş olan takım üyelerinin, proje 
gereklerini yerine getirecek niteliklere sahip olma açısından birbirlerini tamamlayıcı 
çabalar içine girebilmeleri söz konusu olabilmektedir101. 
Danışman Çalışan Faaliyetleri:  Örgütler çalışanlarına çok çeşitli 
danışmanlık hizmetleri sağlayabilirler. Bu hizmet hangi biçimde olursa olsun, 
çalışanın mesleki bilgileri, ilerleme çizgileri ve istekleri ile ilgili yüz yüze 
görüşmelerden oluşur. Kariyer danışmanlığında amaç, çalışanların ilerleme 
fırsatlarını araştırmasına yardımcı olmaktır.  
Örgütler üst düzey yöneticiler ve geleceğin tepe yöneticileri için rehberlik 
programları düzenlemelidirler. Bireyler yanlış işte veya birimde çalıştıkları zaman 
doğabilecek performans düşüşleri işletmelere ilave maliyet yükleyecektir. Bu durum 
çalışan açısından incelendiğinde ise iş tatminsizliklerinin ve moral bozukluklarının 
görülmesi olasıdır. İş nitelikleri ve kişisel mesleki bilgiler arasındaki uyumsuzluklar 
bireyleri iş transferlerine kadar götürebilir. Sonuçta işgücü devri yükselir ki bu 
durum birçok işletmenin istemediği bir olaydır. 
Bir örgütsel kariyer faaliyeti olarak kariyer danışmanlığında, örgütün bu işle 
görevlendirilen bir üyesi çalışanların kariyer hedeflerini gerçekleştirebilmeleri için 
onlarla birlikte çalışarak planlar yapar. Bu hedefler çeşitli görüşmelerden sonra 
saptanır ve bu görüşmelerle elemanlar ilerleme fırsatlarını düşünmeye yöneltilir102. 
Çalışanlara kariyer eğitimi: Eğitim, temel olarak kişiye işiyle ilgili bilgi, 
beceri ve yetkinlik kazandırma süreci olarak da tanımlanabilir. Organizasyonlarda 
özellikle çalışanın mevcut durumu ile kendisinden beklenen durum arasında bir fark 
olduğunda, başka bir deyişle çalışanda performans eksikliği bulunduğunda ya da 
çalışan belli bir alanda ek bilgi ve beceriye ihtiyaç duyduğunda, eğer kişinin öğrenme 
potansiyeli ve istekliliği de varsa uygun bir yöntem olarak eğitimlere başvurulur. 
                                                 
101 Adnan AKIN, “Takım Kariyer Modeli” İle Proje Takımlarında Kariyer Geliştirme” Erciyes 
Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, S. 25, Temmuz – Aralık 2005, s.7. 
102 Nilgün ANAFARTA, “Bireysel Kariyer Danışmanı Olarak Rehber (Mentor)”, C.Ü. İktisadi ve 
İdari Bilimler Dergisi, Cilt 3, S.1, 2002, s. 118. 
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  Eğitimlerin, kariyer planları doğrultusunda, planlanması ve düzenlenmesi ise 
kişinin şimdiki konumunun ötesinde ileride üstleneceği konumuna hazırlık niteliği 
taşır ve sistematik bir gelişim sürecini destekler. Bu süreçte tüm insan kaynakları 
fonksiyonları arasında (performans yönetimi, kariyer yönetimi, eğitim yönetimi) 
ortak bir dil yaratan yetkinlikler, organizasyonlara kariyer planları doğrultusunda 
eğitim planları oluşturmada büyük kolaylık sağlar. Organizasyonel özellikler ve 
hedefler doğrultusunda belirlenen temel, teknik ve yönetsel yetkinliklere dayalı 
çeşitli eğitim programlarının çalışanlara sunulması önemli bir gelişim ortamı yaratır. 
  Kurumlarda, geleceğin yöneticilerini kurum içinde yetiştirmek üzere, 
özellikle gelecek vadeden yönetici adaylarına yönelik olarak planlanan, yetkinliklerin 
temel alındığı, “yönetim okulu”, “yönetici okulu”, “yönetici geliştirme”, “liderlik 
akademisi” gibi farklı başlıklar altında düzenlenen ve birkaç yıla yayılan programlar, 
kariyer yönetimi kapsamında yer alan eğitim faaliyetlerine örnek gösterilebilir. Bu 
eğitim faaliyetleri sadece sınıf içi programlarla kısıtlı kalmayıp proje grup 
çalışmaları, kısa süreli bölümler arası projeler, iş zenginleştirme, rotasyon, mentorluk 
ve kişinin kendi takip edeceği çeşitli gelişim faaliyetleriyle de ayrıca desteklenir. 
  Kariyer planlaması ve yönetimi doğrultusunda, yönetici konumundaki 
çalışanları üst düzey yöneticiliğe hazırlamak da kurumlarda sıklıkla izlenen bir 
politikadır. Özellikle holdinglerde ve grup şirketlerinde, eldeki potansiyel liderleri 
gerek tespit etmeye gerekse geliştirmeye yönelik kapsamlı programlar düzenlenir; 
geleceğin liderleri daha bireysel düzeyde planlanan ve uygulanan çeşitli eğitim ve 
gelişim faaliyetleri aracılığıyla üst konumlarına hazırlanır; bu kapsamlı çalışmalar 
aracılığıyla kurumların gelecekleri garanti altına alınır103. 
 
2.3.5. Kariyer Planlamada Örgüt, Yönetici ve Çalışanların Görevleri 
Örgüt kariyer planlaması yoluyla; bireysel eğitim ihtiyacını belirleme, iş 
görenin iş başarısını değerlendirme, iş doyumunu ve işe bağlılığını arttırma, 
ilerlemeleri için iş görenleri geliştirme ve yeni alanlara girmeleri yolunda teşvik etme 
gibi bireyi verimli bir şekilde geleceğe hazırlayıcı desteklerde bulunmalıdır. Zira 
etkin bir kariyer planlaması, başarılı bir örgütsel planlamaya dayalıdır. Özellikle 
                                                 
103 Zeynep ANAMUR PEREK, Kariyer Yolunda Eğitim, http://www.insankaynaklari.com/ikdotnet/ 
IcerikDetay.aspx?KayitNo=6812, 25.11.2007. 
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çalışan bireyler eğer kariyer planlarını o örgütte gerçekleştiremeyecekleri kansına 
varırlarsa örgütten ayrılmak zorunda kalabileceklerdir104. Etkin bir kariyer 
planlamada örgüte, yöneticilere ve çalışanlara bir takım görevler düşmektedir. Bu 
görevler aşağıda açıklanmaktadır.  
Örgüte düşen görevler şu şekilde sıralanabilir:105  
• İş analizlerinin yapılması  
• İş tanımları ve iş niteliklerinin belirlenmesi  
• Örgüt organizasyon şemasının oluşturulması (ilk iki çalışmanın sonunda)  
• Örgütün genel kariyer haritasının çıkarılması  
• Örgüt kariyer yönetimi politikasının (kullanılacak araç ve uygulamalar ile 
bunların önem dereceleri) belirlenmesi  
• Çalışanların yetkinliklerinin (niteliklerinin) ve eğilimlerinin (isteklerinin ) 
belirlenmesi (Bunun için de yine bunları ortaya çıkarabilecek bir performans 
yönetimi sisteminin önceden kurulmuş olması gerekir.)  
• Çalışanların kariyer haritalarının ortaya çıkarılması ve örgüt içi kariyer 
danışmanlık sisteminin kurulması. 
  Kariyer planlamasında yöneticiler çalışanların örgüt içindeki kariyer 
planlaması konusunda kilit mevkide bulunan kişilerdir. Kariyer planlamada 
yöneticilerin görev ve sorumlulukları aşağıdaki gibi sıralanabilir106: 
• Çalışanların şimdiki işi için yeterliliğini adilce değerlendirmelidir.  
• Çalışanlar için ilerleme ve gelişim olanaklarını açık bir biçimde 
tanımlamalıdırlar. 
• Kariyer planlama felsefesini belirlemelidirler. 
• Eğitim programlarının yapılması için finansal destek vermelidirler. 
                                                 
104 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 106. 
105 Mehmet Cemil ÖZDEN, Firmalarda Kariyer Planlama, http://www.egitim.com/universiteliler/ 
0551/0551.4/0551.4.3.firmalardakariyerplanlama.asp, 
25.11.2007. 
106 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 107-108. 
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• Kariyer gelişimi için şirket içi ve dışı diğer kaynakların kullanımını olanaklı 
kılmalıdırlar. 
• Kariyer planlama görüşmesine aktif olarak katılmalıdırlar. 
• Kişiye kariyer planlaması konusunda sürekli şirket politika, strateji ve 
sonuçları ile ilgili geri bilgi vermelidirler. 
• Şirket içi kilit olan pozisyonlara aday olanların bireysel gelişim formlarını 
inceleyerek, şirket hedefleri ile kişi hedeflerinin eşleştirilmesi konusunda geri 
bilgi akışı sağlamalıdırlar.  
  Kariyer planlamada çalışanlara da bazı görevler düşmektedir. Çalışan birey: 
amaçlarını, ideallerini çok iyi saptamış, yeteneklerini, ilgilerini, karakteristik 
özelliklerini çok iyi analiz etmiş olmalıdır. Etkili bir kariyer yönetiminde her ne 
kadar çalışana, örgüte ve yöneticiye önemli işler düşse de, bu yönetimi 
şekillendirecek temel belirleyici çalışandır.107 Bu bağlamda kariyer planlama 
sürecinde çalışanların da yer alması önemlidir. Elbette ki çalışanların bu sürecin 
içinde yer alması farklı boyutlardadır. Çalışanların sürece katılımı ise örgütün kariyer 
planları ve bireyin sürece etkin yaklaşımı ile ilgilidir.108 
  Kariyer planlama sürecinde çalışanların sürece katılımı kadar onu 
içselleştirmeleri de önemlidir.109 Bu anlamda kariyer planlamasında çalışanlar 
öncelikle yetenek ve ilgilerinin farkına varmalı, amaçlarını açıkça belirlemeli, 
kendilerine en yakın gördükleri danışmanlarla gelecek planları konusunda birlikte 
çalışmalı, gelecekte ortaya çıkabilecek fırsatlar için hazır olmalı ve alternatif kariyer 
yolları hakkında bilgi edinerek kendisini bu yönde geliştirmelidir110.  Elbette ki 
kişisel gelişim süreci ile başlayan kariyer planlama, örgütün amaçları ile uyumlu 
olmalıdır. Örgütsel değişim ve iyileştirme süreçleri bir anlamda bu olgu ile ilişkili ya 
da uyumlu olmalıdır.111 
                                                 
107 UZUN, a.g.e., s.84-86. 
108A.  HSIEH and H. CHAO, “A Reassessment of the Relationship between Job Specialization, Job 
Rotation and Job Burnout: Example of Taiwan’s High- Tecnologyy Industry”, International Journal 
of Human Resource Management 15, (6), September 2004, p, 1109-1110.  
109  S. INNSTRAND and G. ESPNES, R. MYKLETUN , “Job Stres, Burnout and Job Satisfaction: An 
Intervention Study for Staff Working with People with Intellectual Disabilities”, Journal of Applied 
Research in Intellectual Disabilities, 17, 2004, S.120-121. 
110 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 108. 
111 Scott David WILLIAMS , “Personality, Attitude and Leader Influences on Divergent Thinking and  
Creativity In Organizations”, European Journal of Innovation Management; 2004; 7, 3; 
ABI/INFORM Global, s.45. 
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           Bir başka ifade ile kariyer değerleri; bir bireyin kendi kendine algıladığı 
yetenekleri, temel değerleri, güdü ve ihtiyaçlarından oluşan bir benlik kavramıdır. 
112Bireyin algıladığı yetenek ve kabiliyetler, temel değerler ve en önemlisi kariyer ile 
ilgili ihtiyaç ve güdülerin oluşturduğu kariyer değerleri, kişinin iş yaşamı 
deneyimlerinin artmasına bağlı olarak zamanla değişebilmektedir. Kariyer 
değerlerinin 3 tanımlayanı vardır:113 
• Kendi kendine algılanan yetenekler (Çalışmadaki başarıdan kaynaklanır) 
• Kendi kendine algılanan güdü ve ihtiyaçlar (Çalışma ortamında kendini 
teşhis etme ve başkalarının geri beslemesinden kaynaklanır) 
• Kendi kendine algılanan tutum ve değerler (Birey ve işletme kültürü 
arasındaki etkileşime dayanır) 
Kariyer değerleri, mesleki deneyimler ve yasam deneyimleri yoluyla gelişir. 
Bu değerler, kişinin kariyer seçiminde en önemli belirleyicilerden birisidir. Kariyer 
değerleri, bireylerin vazgeçemeyeceği değerler olup, bir değeri oluşturan birden çok 
ihtiyaç da söz konusu olabilir.114 
 
2.4. Bireysel Kariyer Planlama 
Bireysel açıdan kariyer planlama; kişinin kendi yeteneklerini ve ilgi alanlarını 
değerlendirmesi, kariyer fırsatlarını incelemesi, kariyer amaçlarını ortaya koyması ve 
uygun, geliştirici faaliyetler planlaması aşamalarını içerir115.  
Bireysel kariyer gelişimi, bireyin kendi kariyerini planlaması ve bu planların 
eğitim, öğretim, iş arama ve iş deneyimleri vasıtasıyla yerine getirilmesi ve 
                                                 
112 Emmanuel OGBONNA and Haris Lloyd, Innovate Organizational Structures and Performance, 
Journal of Organizayional Change Management, 2003, s.111-112. 
113 Mc Adam RODNEY, “Knowledge Management as a Catalyst for Innovation with Organizations: 
A Qualitative Study”, Knowledge and Process Management, Volume 7, Number 4, University of 
Ulster, UK, 2000; C. SERİNKAN, “Dönüşümcü ve Etkileşimci Tarzları ve Tepe Yöneticiler İçin 
Önemi”, Maltepe Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Ekonomik, Toplumsal ve 
Siyasal Analiz Dergisi, Yayın No:3, İstanbul, 2002, s.78. 
114 Gerhard SMID ,  Eelco Van HOUT,Yvonne BURGER, “Leadership in Organizational Change: 
Rules for Successful Hiring in Interim Management”, Journal of Change Management, vol:6, no:1, 
2006, S.23-24.; Seçil TAŞTAN, “Değişim ve Değişen İşletmelerde İnsan Kaynakları Yönetiminin 
Etkileri ve Rolü ”http://www.humanresourcesfocus.com/makale012.asp, 
115Demet GÜRÜZ ve Gaye ÖZDEMİR YAYLACI, İletişimci Gözüyle İnsan Kaynakları Yönetimi, 
Mediacat Yayınları, 2005, s.190. 
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yürütülmesidir. Bireylerin daha geniş istihdam olanakları sağlayabilmeleri için 
kariyer geliştirme ve planlamada öncelikle bireysel sorumluluk almaları önemlidir. 
Bireylerin kariyerleri üzerinde kişiliklerinin, ölümcül olayların, aile 
çatışmalarının ve boşanmaların büyük etkisi vardır. Bu tip olaylar kariyer planlarını 
ve kariyer kararlarını dolaylı veya doğrudan etkileyebilmektedir. Bireyler 
yaşamlarının ortalarına kadar ve/veya daha sonraları çeşitli nedenlere bağlı olarak 
kariyerlerini göreceli olarak değiştirebilirler. Ancak bireyler, bireysel kariyer 
sorumluluklarını yüklenerek kendi kendilerine doğruyu bulabilmek için nadiren 
radikal değişikler yapmaktadırlar. Çoğunlukla bireylerin yaptıkları şey bir değerleme 
sürecidir. Bir başka ifadeyle bireyler, genellikle mevcut işlerine farklı açılardan 
yaklaşarak bireysel gelişme olanaklarını aramaktadırlar.116 
Bireysel kariyer planlama süreci beş aşamadan oluşmaktadır. Bu aşamalar 
üçüncü bölümde ayrıntılı olarak ele alınacaktır. 
 
2.5. Kariyer Yollarına İlişkin Yaklaşımlar 
  Günümüzün çok hızlı değişen iş dünyasında yaşanan değişim ve dönüşümle 
örgütlerin yeniden yapılanması çerçevesinde yöneticiler daha nitelikli elemanları işte 
tutma ve onların daha güvenli ve hızlı bir biçimde gelişimlerini sağlama amacı 
güderken; çalışanlar ise, işlerine daha ciddi bir biçimde sarılmak, mevcut 
yeteneklerini sürekli ilerletecek, geliştirecek ve örgüt içinde ilerlemesini 
gerçekleştirebilecek çabalar içerisine girmektedirler. Çalışanların örgüt içinde 
ilerleyebilmeleri için kariyer yapma olanağı sağlama anlamındaki “kariyer yolları” iş 
hayatına önemli bir boyut kazandırmıştır. Kariyer yolu, kişisel gelişme veya tatmin 
hakkındaki kişisel duyguların ve sübjektiflikten uzak zincirleme iş tecrübelerinin 
objektif olarak belirlenmesi veya bireye arzu ettiği kariyer amaçlarına ulaşması için 
yol gösteren iş pozisyonlarının bir dizisi olarak tanımlanabilmektedir117. Kariyer 
yollarına ilişkin çeşitli yaklaşımlar geliştirilmiştir. Bu yaklaşımlar; klasik, örgütsel ve 
davranışsal yaklaşımlardır.  
                                                 
116 Akdeniz Üniversitesi İ.İ.B.F. Dergisi, Sayı:2, 2001, s.1-17. 
117 Abdullah SOYSAL, Küreselleşen İş Hayatında Yeni Kariyer Yaklaşımları, http://www. 
bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=232, 20.11.2007. 
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Şekil 2.2 Yaklaşımsal Boyutlarıyla Kariyer Yolları 
 
Kaynak: Serpil AYTAÇ, Çalışma Yaşamında Kariyer Yönetimi Planlaması Geliştirilmesi 
Sorunları, Epsilon Yayıncılık, İstanbul, 1997, s.17. 
 
 
 Şekil 2.2’de görüldüğü üzere klasik yaklaşım, geleneksel yol olarak, örgütsel 
yaklaşım Çift basamaklı ve tek basamaklı kariyer yolu olarak ve davranışsal 
yaklaşım da Ağ tipi kariyer yolu (veya davranışsal yol) olarak da adlandırılmaktadır. 
Bu yaklaşımlar aşağıda açıklanmaktadır.  
 
2.5.1. Klasik Yaklaşım 
  Klasik yaklaşım, tek bir meslekte veya işin fonksiyonel alanı içinde 
çalışanların yukarıya doğru hareket etmesi veya bir çalışanın işten sonraki işe dikey 
bir şekilde ilerlediği kariyer yolu olarak tanımlanmaktadır. Buna göre klasik kariyer 
yaklaşımında, kariyer gelişim olasılığı ve yatay tecrübe kazanımı söz konusu 
değildir. İnsanlara olayın bütününü tanıma, kariyerlerini planlama olanağı verilmez 
ve subjektiftir. Geçmişten gücünü alır, gelişen koşulları dikkate almaz ve bundan 
dolayı da esnek değildir118. 
                                                 
118 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s.120. 
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Yaklaşım 
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Şekil 2.3 Klasik Kariyer Yolu 
Kaynak: Abdullah SOYSAL, Küreselleşen İş Hayatında Yeni Kariyer Yaklaşımları, 
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=232, 20.11.2007. 
 
 Şekil 2.3’den görüldüğü üzere çalışanlar gelecekte ilerleyebileceği kariyer 
yolunu net bir şekilde görebilmektedirler. Fakat yukarıya doğru yükselebilmenin 
alternatif bir yolu olmaması, çalışanların giderek böyle bir çalışma ortamından zevk 
alamamaları ve dolayısıyla örgüte bağlılıklarının ve iş tatminlerinin azalması kişileri 
işletme dışında farklı iş alternatiflerini düşünmelerine yol açmıştır.Diğer taraftan 
firmalar ve işçiler arasındaki psikolojik iş anlaşmanın değişmesi ve örgütsel yeniden 
yapılanma araştırmacıları çoklu ve sınırsız kariyerler gibi yeni kariyer yaklaşımlarını 
araştırmaya doğru yöneltmiştir119. 
2.5.2. Örgütsel Yaklaşım 
  İkili kariyer yolu, çift basamaklı kariyer olarak da isimlendirilen teknik 
kariyer/yönetsel kariyer ayrımını ifade etmek için kullanılır. İkili kariyer yolu, teknik 
iş görenler, uzmanlar ve araştırma-geliştirme alanlarında çalışanların kariyer 
problemlerini aşmak için geliştirilmiştir120.  
Yöneticilerin uygun gördüğü günün şartlarına uyan, fakat çalışanlara dikte 
edilen, onların yerine kariyerlerini planlayan bir yaklaşımdır, dikeydir.  
  Çift basamaklı kariyer yolu, teknik bir işte kalmak için çabalayan kişilerin 
sorunlarını çözmek için geliştirilmiştir. Teknik elemanların yukarıya doğru 
hareketliliğine fırsat sağlayan bu yolda iş görenler hem uzmanlık bilgilerini 
arttırabilirler ve hem de kendi örgütlerine katkıda bulunabilirler.  
                                                 
119 Abdullah SOYSAL, Küreselleşen İş Hayatında Yeni Kariyer Yaklaşımları, http://www. 
bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=232, 25.12.2007. 
120 Nihat ERDOĞMUŞ, “Kariyerde Yeni Yaklaşımlar ve İstihdama Etkileri”, Mercek, Ekim 1999, s. 
68. 
  
43
İyi bir teknisyen kötü bir yönetici olmaktansa, çift basamaklı kariyer yolu 
sayesinde örgüt hem yetenekli yöneticileri hem de teknik elemanları elinde tutmuş 
olur121. 
 
Şekil 2.4 Çift Basamaklı Kariyer Yolu 
Kaynak: Serpil AYTAÇ, Çalışma Yaşamında Kariyer Yönetimi Planlaması Geliştirilmesi 
Sorunları, Epsilon Yayıncılık, İstanbul, 1997, s.204 
 
 Şekil 2.4’ten görülebileceği gibi, bu model, yöneticilerin teknik basamaklarda 
daha zor ilerlemelerine karşılık, teknik basamaklardakilerin yönetim alanında daha 
kolay ilerlemeleri sorununu çözme yönünde bir çaba olarak görülebilir. Kısaca bu 
model, işlerin niteliği değişip daha fazla uzmanlık gerekmeye başladığında, tek sıra 
halindeki kariyer basamaklarında tıkılıp kalmış insanlara en azından iki koldan 
ilerleme fırsatı verir122.  
 
2.5.3. Davranışsal Yaklaşım 
  Şimdiye dek kariyer yoları sürekli yukarıya doğru terfi zinciri şeklinde 
algılanıyordu. Şirket içindeki hizmet yılına, tecrübeye, daha önceki üst düzey 
yöneticilerinin izledikleri aşamalara göre kariyerler oluşturuluyordu. Ancak 
geleneksel kariyer yoluna göre, çalışanlar yetenekli olsalar bile yaş, hizmet süresi 
gibi nedenlerle hak ettikleri seviyelere çıkmalarının engellenmesi, örgütlerde yeni bir 
yaklaşımı ön plana çıkarmıştır.  
                                                 
121 AYTAÇ, a.g.e., s.203,204. 
122 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 123. 
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Doğrusal ve sınırlayıcı bir terfi sisteminden çok her noktayı bir mevki olarak 
düşünen bir ağ örgüsü yapılanmasıyla, mevkiler arasında pek çok terfi kombinasyonu 
elde etmeyi amaçlayan “ağ tipi kariyer yolunda” hem yönetici hem çalışanlar hangi 
görevler için ne tür niteliklerin gerektirdiğini bilirler. Bu yaklaşımda yaş ve kıdem 
etkisizidir. Burada tecrübe, işin gerektirdiği şartlar, yetenek, yükselmek için önemli 
parametrelerdir123. Bu modelde çalışanlar, olayın bütününü görüp kariyerlerini 
planlayabilirler ve böylece bireysel mesleki tatminle beraber mesleklerini belirsiz 
hale getirmezler124.  
 
 
Şekil 2.5 Bir Şirkette Ağ Tipi Kariyer Yolu 
 
Kaynak: Abdullah SOYSAL, Küreselleşen İş Hayatında Yeni Kariyer Yaklaşımları, 
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=232, 20.11.2007 
 
 
   Şekil 2.5’ten de görüldüğü üzere davranışsal kariyer yolunda iş aileleri 
arasında yatay ve dikey geçişler yapmak mümkün olduğundan çalışanlar için sonsuz 
olasılıkla birçok kariyer yolu yaratmak mümkündür. Bu yolla çalışanların gelişimi 
için daha fazla fırsatlar sağlanırken diğer taraftan, bir çalışanın başka bir çalışanın 
gelişimini engellemesi sorunu da azaltılmış olmaktadır125. 
 
 
 
 
                                                 
123 AYTAÇ, a.g.e., s. 205,206. 
124 ŞİMŞEK ve diğerleri, a.g.e., s. 124. 
125 Abdullah SOYSAL, Küreselleşen İş Hayatında Yeni Kariyer Yaklaşımları, 
http://www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=232, 20.11.2007. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 
 
BİREYSEL KARİYER PLANLAMA VE İ.İ.B.F. ÖĞRENCİLERİNDE 
BİREYSEL KARİYER PLANLAMANIN TEMEL BOYUTLARI 
 
3.1. Bireysel Kariyer Planlama 
 
  Bireysel kariyer planlama, işten çok bireyde odaklaşmayı, onun amaç ve 
yeteneklerinin analizini ifade etmektedir. Bu tip bir inceleme, çalışanın yeteneklerini 
geliştirebileceği işletme içi ve işletme dışı durumları ortaya koymaktadır. Kariyer 
konusunda karar verme bireylerin yaşamında çok önemli yer tutmaktadır. Kişinin 
kariyer seçimi, yaşamındaki iş başarısını ve doyumunu, ne kadar para kazanacağını, 
nerede yaşayacağını ve hatta hobilerini bile etkileyecektir126. Bu derece önemli olan 
bireysel kariyer planlamaya ait ayrıntılı bilgiler aşağıda yer almaktadır.  
 
3.1.1. Bireysel Kariyer Planlamanın Tanımı 
  Bireysel kariyer planlaması, bireyin kendini tanıması, yönelimlerini bilmesi, 
örgüt içi kariyer fırsatlarının araştırılması, hedeflerinin belirlenmesi ve bilinçli 
kariyer seçimlerini yapabilmek için gerekli diğer faaliyetlerden oluşur. Kişisel 
değerler ve yeteneklerle kariyer fırsatları arasında bağlantı kurabilmek hayati bir 
adımdır. Yeni kariyer planlama anlayışına göre, iş görenler ve işverenler birbirleriyle 
partnerlik yaparlar ve iş görenler kendilerinin yeteneklerini ve amaçlarını 
bilmedirler, kendilerini geliştirecek olan yöntemleri bilmeli ve sunmalıdırlar, yeni 
sorumluluklara kendilerini hazırlamalıdırlar.127 
  Örgüt içerisindeki her birey, kendi kariyerinden ve kariyerini geliştirmekten 
sorumludur. Bu sorumluluğunu etkin biçimde yerine getirebilmek için birey, 
öncelikle kendisinin gelişmeye açık yönlerini belirlemelidir. Kendisini iyi tanıyan ve 
sınırlarını bilen birey kariyer amaçlarını gerektiği şekilde yerine getirebilmek için ilk 
başta kendisini geliştirmeli, kuvvetli olduğu yönleri, ilgi alanlarını beklentilerini iyi 
                                                 
126 Nilgün  AYDEMİR, 2000’li Yıllara Doğru Özel İmalat Sanayiinde İnsan Kaynakları Yönetimi 
ve Kariyer Arayışları, TÜGİAD, İstanbul, 1995. s. 29. 
127 Wayne F. CASCİO, Managing Human Resources, Mc.Graw-Hill Book Company, 3. Basım, s. 349. 
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tanımlayarak kariyer planlaması için adım atmalıdır. Böylece birey kendi kariyer 
planlamasını gerçekleştirmek için ilk adımı atmış olur. Bu aşamadan sonra bireyler, 
kendi kariyer planlarını oluşturmalıdırlar. Planları oluşturmakla amaçlara ulaşmak 
daha kolay olacak ve örgütünde bireysel kariyer planlamaları ile ilgili politikalar 
geliştirmesine fayda sağlayacaktır128. 
Bireysel kariyer planlamasının başarıya ulaşabilmesi için beş temel şart 
sayılabilir129:  
• Bireysel performansın geliştirilmesi başarının temel şartıdır. Ancak, iyi bir 
performans kazanımı güç uğraşların sonunda ortaya çıkabilir. 
• Bireysel kariyer yönetimi kişinin kendi elindedir. Karar almada aktif olma ve 
sorumluluktan kaçınmama kariyer gelişiminde ilk şartıdır. 
• Kariyerin üst basamaklarına çıkabilmek için çalışmak ve mücadele etmek 
gerekmektedir. 
• Örgüt içinde alt ve üst katmanlarla iyi ilişkiler kurulmalıdır. 
• Kariyer gelişiminde işin iyi öğrenilmesi şarttır. 
 
3.1.2. Bireysel Kariyer Planlamanın Boyutları 
  Bireyler gelişimlerini sağlayabilmek ve kariyer başarılarını arttırılabilmek 
için kariyer planlamanın bireysel, davranışsal ve yapısal boyutları üzerinde 
durmalıdırlar.  
  Bireysel boyut, çalışan olarak bireylerin kariyer başarıları sağlayabilmeleri 
için kariyer planlama sürecinin kapsamını oluşturan faaliyetleri yapabilmeleriyle 
ilgilidir. Örneğin, bireyin kariyerinde ilerlemesini hızlandırabilmek, istihdam 
edilmede kredisini arttırabilmek için sertifika programına ve/veya yüksek lisans veya 
doktora programına katılması gibi. 
  Davranışsal boyut, bireylerin zayıf yönlerini belirleyerek kariyerlerini 
geliştirmede her şeyi işletmelerden beklemeyip bizzat kendilerinin aktif rol 
almalarının bilincinde olmaları ve o sorumluluğu hissetmeleri ile ilgilidir. Örneğin, 
                                                 
128 BEACH,  a.g.e., s.183. 
129 UZUN, a.g.e., s. 95. 
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bireyin kişisel olarak güçlü ve zayıf yönlerini değerlemek için gerekli kişisel analiz 
kitapları okuması, amirlerinin kendisi hakkındaki görüşlerini alması gibi. Yapısal 
boyut ise örgütlerin örgütsel performanstaki boşlukları kapayabilmesi için 
çalışanlarına kariyer ilerlemelerinde yardımcı olabilecek olanaklar sağlamalarıdır. 
Örneğin, örgütün bireyin objektif ve sistematik öz değerleme yapabilmesi ve örgüt 
içi ilerleme olanakları, mevcut ve olası kariyer yolları hakkında net bilgi 
sağlayabilmesi amacıyla akıl hocalığı (mentoring) ve kariyer danışmanlığı (career 
counseling) hizmetlerini sunması, kariyer workshopları düzenlemesi gibi130. 
 
3.1.3. Bireysel Kariyer Planlamanın Önemi 
   İnsanlar, doğdukları andan itibaren kendilerini sosyal bir çevrenin 
(atmosferin) içinde bulurlar. Ailesi ile tanışır ilkin, daha sonra oyun arkadaşları alır 
sırayı ve derken okul çağı ile birlikte okul arkadaşlıkları başlar. Ailesi ile tanıştığı 
anda -ilk sosyalleşme denilen- birinci sosyalleşme dönemi de kendiliğinden başlamış 
olur. Oyun arkadaşları da bu süreçte belli bir süre sonra yerini alır. Ne zaman ki 
okula başlanır, o zaman da ikinci sosyalleşme sürecine merhaba denir. Okulda 
sosyalleşmeye devam edilir, bu dönemde yaşanan değişik aşamalar, gençlik 
dönemlerini de içine alarak üçüncü sosyalleşme sürecine taşır bireyleri. Bu aşama 
tabii ki iş yaşamına geçilen süreçtir.131  
  Bir yaşam silsilesi halinde aktarılan yukarıdaki süreç, şu an birçok insanın 
yaşamından birer kesiti ifade etmektedir. Özellikle eğitimlerini tamamlamak üzere 
olan ya da tamamlamış olanlar için üçüncü sosyalleşme aşamasına merhaba demek 
çok yakındır. Çünkü kendisine belirlemiş olduğu yönde eğitimini tamamlayarak 
diğer bir ifade ile mesleğini seçerek, iş yaşamındaki yerini almak istemektedir. 
Ancak mesleğini seçmemiş olanlar için ise daha zorlu bir yol görünmektedir132. Bu 
zorlu yola başarılı bir şekilde başlamak ve ilerlemek bireylerin yaptıkları veya 
yapacakları kariyer planlamasıyla ilgilidir. 
                                                 
130 Nilgün ANAFARTA, “Orta Düzey Yöneticilerin Kariyer Planlamasına Bireysel Perspektif”, 
Akdeniz İ.İ.B.F. Dergisi, 2001, S.2, s. 2. 
131 Kariyer Planlaması Ne Zaman Başlar?, www.bilgiyonetimi.org/cm/pages/mkl_gos.php?nt=413, 
20.11.2007. 
132  Aşkın KESER, Kariyer Planlaması Ne Zaman Başlar? http://www.isguc.org/?avc=arc_view. 
php&ex=226&pg=m, 20.11.2007. 
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 Kariyer planlamasının odak noktası bireyin kendi kendini değerlendirme ve 
gelişim planlamasına bağlıdır. Bu normalde, kişisel amaçlar ilgi ve değerlerin hali 
hazırdaki kabiliyetin, becerilerin sınanması ve tercih edilen iş için gerekli olan 
performans gelişiminde mevcut kaynakların kullanılmasını gerekli kılar. Günümüzde 
çalışanların hali hazırdaki becerilerini muhafaza etmektense yeni beceriler 
geliştirmeyle daha çok ilgilenmekteler. Bu nedenle eğitim yardım programları 
bireylerin gelişimine yol açarak kariyer planlama başarısının artmasına katkıda 
bulunur.  
 Birçok çalışan için insan kaynakları planlamasının anlamı kişisel gelişimidir. 
Örgüt içinde çalışan tüm bireyler kuşkusuz kendi kariyerlerinden ve kariyerlerini 
geliştirmekten birinci derecede sorumludurlar. Bu sorumluluğun gereği gibi yerine 
getirilmesi için bireyin kendisi ile ilgili konuları, ilgi alanlarını, değer ve 
beklentilerini, kuvvetli ve zayıf yönleri, eksikliklerini, geliştirilmesi ya da 
düzeltilmesi gereken yanlarını çok iyi bilmesi, bu konuların analizini bilinçli yapması 
gerekir. Böylece sağlıklı kariyer planlamasının ilk adımı atılmış olacaktır133.  
 
3.2. Bireysel Kariyer Planlama Süreci 
  İnsanlar zamanlarının çoğunu belirli bir işe kendi eğitimleri ve kariyerleri için 
plan yapma ile geçirirler. Planlama bireylerin kendi geleceğini yönlendirmesine izin 
verir. Aşağıdaki model bireylerin kendi kariyer planlamasını oluşturmalarını sağlar.  
 
Şekil 3.1. Bireysel Kariyer Geliştirme Aşamaları 
Kaynak: http://www.ursinus.edu/resources/careerresources/career_decision_making.pdf, 25.11.2007. 
                                                 
133 AYTAÇ, a.g.e., s.180. 
                                              Kendini Tanımak 
 
 
 
 Planı gerçekleştirmek                                               Seçenekleri oluşturmak 
 
 
 
                                         Seçenekleri değerlendirmek/ 
                                                     Karar vermek 
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  Giderek gelişen kişiliği çerçevesinde, bireyin yaşamının ilerleyen yıllarında 
daha çok etkisi altına gireceği kendini gerçekleştirme motivinin onun kariyer 
sürecinde önemli bir içsel itici güç olacağı açıktır. Birey açısından kariyerinde çeşitli 
aşamalar vardır134. Bireysel kariyer planlama süreci beş aşamadan oluşmaktadır. Bu 
aşamalar aşağıda ayrıntılı bir şekilde incelenmiştir. 
 
 
Şekil 3.2 Bireysel Kariyer Planlama Süreci 
 
Kaynak: Nilgün ANAFARTA, “Orta Düzey Yöneticilerin Kariyer Planlamasına Bireysel Perspektif”, 
Akdeniz İ.İ.B.F. Dergisi, 2001, S.2, s.6. 
 
                                                 
134 Seçil TAŞTAN, Kariyer Yönetimi Nedir?, http://www.ebso.org.tr/b2b/cvrehberi/rehberoku. 
php?rehber_no=7, 25.11.2007. 
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3.2.1. Bireysel Güçlü ve Zayıf Yönlerin Tespiti 
En zor görev kendi kendimizin iç yüzünü anlayabilmektir, dışarıdan 
kendimize bakabilmemizdir. Bu kariyer stratejisi için ilk gerekli adımdır135. 
  Rasyonel bir kariyer planlama süreci bireyin öncelikle kendi güçlü ve zayıf 
yönlerini değerlendirmesiyle başlar. Bireyler, bu amaçla kendi yeteneklerini işlerinin 
gerektirdiği özelliklerin ve istihdam edilebilirlik özelliklerinin ışığında 
değerlendirmelidirler. Bireyler kendi yeteneklerinin, kişiliklerinin, değerlerinin, ilgi 
alanlarının ve örgütsel kariyer gereksinimlerin farkında olabilmeli ve kendilerini 
değerleme konusunda objektif davranabilmelidirler. Bireysel kariyer hedeflerinin ve 
kariyer yollarının açıkça saptanması, bireylerin kendilerini objektif bir şekilde 
değerlendirmelerini (öz değerleme ) ve kendilerini derinlemesine anlamalarını (self-
understanding) gerektirir136. 
 Öz değerlendirme için birey, ilgi alanları, değerleri, yetenekleri, becerileri ve 
kişiliğini gözden geçirebilir. Bu aşamada bireyin kendine dönerek soracağı sorular 
şunlardır137: 
• Ben kimim? 
• Güçlü ve zayıf yönlerim neler? 
• Ne yapmayı istiyorum? 
• Nasıl performansımı ve potansiyelimi artırabilirim? 
• Neleri yapmaktan hoşlanıyorum? 
• Yapmaktan hoşlanmadığım konular neler? gibi. 
  Yukarıdaki sorulara yaşamı boyunca sırası geldiğinde cevap aramak 
durumunda olacak kişi, kendi kişiliğini oluşturacak, yol ve yönünü belirlemek 
isteyecektir. Kişi potansiyel olarak geliştikçe kendini gerçekleştirme güdüsü 
doğrultusunda kariyerini geliştirme ihtiyacı duyacaktır. Kişi açısından bu olgu 
sağlıklı bir gelişmeyi simgeler. Ancak söz konusu sağlıklı gelişim, kişinin kendi 
kariyerine ve kendine ters düşmeyecek ilkler ışığında yön alabildiği sürece sürer. 
                                                 
135 Heins WEİHRİCH, Harold KOONTZ, Management A Global Perspective, Tenth Edition, 
McGraw-Hill Publisher, 1994, s. 410. 
136 ANAFARTA, a.g.e., s. 5. 
137 GÜRÜZ ve ÖZDEMİR YAYLACI, a.g.e., s. 191. 
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 Bazen yalnız çevre, ana-baba ve arkadaşlarla konuşma veya yardım alacağı 
bazı yazılı kaynaklar, kitaplar, kişinin kendi kendini değerlendirmesine yardımcı 
olacaktır. Bireyin gerçekleştireceğini kendi kendini değerlendirme, kişinin kendi 
değerleri, ilgi alanları, yetenekleri, duyguları, zayıf ve güçlü yanlarını ortaya koyan 
bir analiz olacaktır. 
 Etkili ve kullanabilir kariyer geliştirme programlarında asıl motivasyon 
bireylerin amaçları veya yetenekleri üzerindedir. Bireyler kendi yeteneklerinin 
farkında olmayabilirler, bu durumda işletmenin kişiye yardımcı olması 
gerekmektedir. Burada örgütün bireyin kendi kendisini tanımasını kolaylaştıran 
mesleki ve özel yetenek testleri uygulaması, bireysel kariyer planlamasına katkı 
sağlayacaktır138.  
 
3.2.2. Kariyer Amaçlarının Saptanması 
  Stratejik yönetimin unsurlarından birisi olan hedef-misyon-vizyon belirleme 
çabası, geleceğe yön veren kararların temelini oluşturmakta ve bireysel, örgütsel 
başarı için gerekli alanlardan birisi olarak tanımlanmaktadır. Bununla birlikte sürekli 
değişen, büyük ölçüde istikrarsızlığın yaşandığı kariyer yaşamında, realist ve esnek 
hedefler belirlemek güçleşmektedir139. 
Kendi kişilik özellikleri ve becerileri doğrultusunda eğitim almış bir kişi, yine 
eğitimi ve öğretimi doğrultusunda kendisine doğru işi seçmek durumundadır.140 
Bunun için ilk önce kariyer amaçlarını tespit etmelidir. 
  Bazı değerler, kısıtlar ve ilgiler gelecekteki kariyer senaryosuyla ilgili figürde 
rol oynar. Aslında kariyerle ilgili bütün soruların başında şu gelir. Neyi başarmak 
istiyoruz ve neyi başardık?141 
Bireylerin yaşamları boyunca istihdam edilebilirliklerinde ve kariyer 
kararlarında yeteneklerinin yanı sıra etkili olan aile, kişilik gibi başka faktörler de 
vardır. Bireyler bu faktörleri kariyer hedef ve amaçlarının ışığında saptamalıdırlar. 
                                                 
138 AYTAÇ, a.g.e., s.180-181. 
139 Gaye ÖZDEMİR YAYLACI, Kariyer Yaşamında Duygusal Zeka ve İletişim Yeteneği, Hayat 
Yayınları, İstanbul, 2006, s.120. 
140 Gary DESSLER, Human Resource Managment, Pearson Education Inc, 1994, s.379. 
141 Larry COCHRAN, Career Counseling: A Narrative Approach (Paperback), Sage Publications 
Inc, 1997, s.176. 
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Çünkü mevcut yetenek ve niteliklerle birlikte bireyleri kariyer hedeflerine ulaştıracak 
yeni maharet ve yeteneklerin de saptanmasına gereksinim vardır. 
  Dix ve Savickas, yaptıkları araştırmada bireylerin rasyonel hedefler 
koymalarının ve bu hedeflere yönelik olarak hareket etmelerinin kariyer aşamaları 
boyunca bireylerin kariyer planlama modeli oluşturmalarına yardımcı olduğunu 
ortaya koymuştur. Ancak bireyler gerekli yetenek ve nitelikleri ile hedeflerinin ne 
olduğunu genellikle kendi kendilerine bulmaya çalışmaktadırlar. Bireylerin 
gereksinimleri ve gerçekte ne istedikleri genellikle biraz belirsizken, ne 
istemediklerini açıkça bilmeleri şaşırtıcıdır.142 
  Kariyer planlamada aynı zamanda bireyin kendisine yardımcı olabilen başka 
bireylerle birlikte kendini analiz etmesine gereksinim vardır. Gerek biçimsel gerekse 
biçimsel olmayan kariyer danışmanlığı ve akıl hocalığı, bu aşamada bireye önemli 
katkılar sağlamaktadır143. 
 Bireyler öncelikle yeteneklerine göre özgeçmişlerini hazırlamalıdırlar. 
Özgeçmiş, bir işe başvuran kişinin eğitimini, iş deneyimini, ilgi alanlarını, kariyer 
hedeflerini, ne tür becerileri olduğunu ve ne yapmak istediğini anlatan bir sunumdur. 
Başka bir deyişle özgeçmiş, yapılan her şeyin anlatıldığı bir yazı değil, bir işe 
girebilmek için, kişinin o işe uygun özellikleri ve başarılarını özetleyen bir 
sunuştur144.  
 Bireyler özgeçmişleri ve ilgileri doğrultusunda profesyonel olarak nereye 
ulaşmayı umduklarını belirlemelidirler. Daha sonra bir zaman tablosu kurarak ne 
zaman bu ilerlemenin hangi düzeyde olduğunu izlemelidirler. Kişinin işini ve 
kendisini mümkün olan kısa sürede değerlendirerek bir karar varması, kariyerinde 
amaçsız ilerlemesini önler145.  
 
                                                 
142 Nilgün ANAFARTA, “Orta Düzey Yöneticilerin Kariyer Planlamasına Bireysel Perspektif”, 
Akdeniz İ.İ.B.F. Dergisi, 2001, s.1-17. 
143 ANAFARTA, a.g.e., s.7. 
144 Kariyer Yolculuğunda Gerekli Bilgiler, http://www.stratejika.com/kariyerbilgileri.asp#0,25.11. 
2007. 
145 AYTAÇ, a.g.e., s.183. 
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3.2.3. Örgüt İçi ve Dışı Olanakların Belirlenmesi 
  En iyi kariyer seçimi, bireyin istek ve ihtiyaçları ile ilgi ve yeteneklerini en 
uygun noktada buluşturan karardır. Böyle bir karar sonucunda çalışan, daha yüksek 
performansla işini sürdürürken yüksek iş tatmini duygusunu elde eder. Kendisinin 
önemli olduğunu, anlamlı bir iş yaptığını, değer yarattığını düşünür. Bu, onun işine 
kendisini daha fazla adamasını ve çabalarından daha yüksek sonuçlar elde etmesini 
de sağlar. 
  Kariyer seçimi ile ilgili bazı genel önermeler bulunmaktadır. 
• İnsanların meslek tercihleri farklıdır. Her insan aynı işleri yapmaktan 
hoşlanmaz. 
• İnsanlar önemli bir iş yaptıklarını düşünüyorlarsa daha üretken ve mutlu 
olurlar. 
• İnsanlar, benzer ilgi alanını paylaşan kişilerle daha fazla ortak noktalarda 
buluşur, daha iyi iletişim kurar ve birlikte da ha verimli çalışırlar. 
  Bir kişinin kariyer yönelimi, onun güdülerini, yeteneklerini, değerlerini 
algılaması yani farkına varması ile başlar. Bu farkındalık netleştiğinde “kariyer 
çıpaları” oluşur ve bunlar, giderek çok güç tercihler yapmak ya da yaşamında önemli 
değişiklikler gerçekleştirmek zorunda kalsa bile onun kolay vazgeçemeyeceği temel 
kariyer kriterlerine dönüşür. Kariyer yönelimleri ile ilgili araştırma ve gözlemler, 
genellikle sekiz kariyer çıpasının varlığını ortaya koymaktadır. Bunlar; güvenlik ve 
kararlılık, teknik/fonksiyonel yetkinlik, ilerleme, özerklik/bağımsızlık, yaratıcılık/ 
girişimcilik, hizmet etmek/katkı sağlamak, yaşam tarzı/denge ve zorluklarla baş 
etmektir146. Bu aşamada birey kendi özelliklerine uygun gördüğü meslekleri 
belirleyerek alternatif seçenekleri de ortaya koyar.  
 Bir kariyerin planlanmasındaki sorumluluk kişiye ait olduğu halde, belirli bir 
kariyeri belirlerken sadece kişinin davranışları değildir. İşletmenin de çalışanları için 
iş fırsatları yaratmak yoluyla oynaması gereken önemli bir rolü vardır. Kariyer 
planlamasının kişi ve işletme tarafından yapıldığında etkili olmasının nedeni 
budur147.  
                                                 
146 BARUTÇUGİL, a.g.e., s.323-324. 
147 AYTAÇ, a,.g.e., s.181. 
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  Örgüt içi ve örgüt dışı olanakların araştırılarak bireyleri kariyer hedeflerine 
ulaştıracak mevcut ve olası kariyer yollarının saptanabilmesi için spesifik ve genel 
işgücü trendleri incelenmelidir. Bireyler, işe alınma ve seçim uygulamalarının yanı 
sıra işletme eğitim olanakları hakkında bilgi sahibi olmalı, işletme içerisindeki 
gelişmeleri ve mesleğindeki gelişmeleri düzenli olarak izlemelidirler. Kariyer yolları 
çalışanlara kariyer ilerleme olanakları hakkında bilgi sağlamakla birlikte, gelecekte 
nelerin olabileceği yerine kurumun neler yapacağı üzerinde fazlaca durabilirler. Bu 
durumu önlemek için kariyer yolları, insan kaynağı planlama ve stratejik planlama 
eylemleri kapsamında geliştirilmelidir. 
  Çalışanların bir işletme içerisinde çalışmaları boyunca geçtikleri esnek 
gelişme hatları olan kariyer yolları, genelde belirli bir meslekte ileri doğru 
hareketliliği içerirler. Ancak son zamanlarda işletmelerin basıklaşmasına bağlı olarak 
dikey kariyer yollarının yerini “U” şeklindeki yollar almıştır148. 
 
3.2.4. Kariyer Planlarının Hazırlanması ve Uygulanması 
  Bireyin yaptığı araştırmalar sonucu hangi kariyerin kendisine en uygun 
olduğu konusunda karar vermesi, daha sonra bir faaliyet planı geliştirerek harekete 
geçmesi ve bu planı uygulamasıdır. Planlar kariyer hedeflerine ulaşmayı sağlayacak 
her türlü faaliyeti içerecek şekilde hazırlanmalıdır. İş yaşamındaki deneyimlere 
dayanarak en uygun kısa vadeli planlarla başlamak yerinde olacaktır. Önceki 
faaliyetlerde başarı sağlandığı takdirde daha büyük ve uzun vadeli gelişme 
programları hazırlanabilir149.  
  Kriterlerinizi belirleyip, kendinizi iyi bir şekilde tanımaya çalışarak ve 
meslekleri tanıyarak yapacağınız seçim iyi bir kariyer planlaması süreci olacaktır. Bu 
aşamaların sonrasında yaptığınız seçim sizi doğru işe ve mesleğe yöneltecek ve 
yaşamınızın çok önemli bir kesitini oluşturacak yeni bir yolculuğa doğru bir araçla 
çıkmanızı sağlayacaktır150. 
                                                 
148 ANAFARTA, a.g.e., s. 7-8. 
149 GÜRÜZ ve ÖZDEMİR YAYLACI, a.g.e., s. 192. 
150 Aşkın KESER , Kariyer Planlaması Ne Zaman Başlar?, http://www.isguc.org/?avc=arc_view. 
php&ex=226&pg=m, 25.11.2007. 
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3.2.5. Geri Bildirim 
  Günümüzde yaşam boyu iş olanaklarının, fonksiyonel ünvanların ve gelir 
açısından sürekli yükselmenin yerini katma değer, yaşam boyu öğrenme, kendi 
kendini sürekli geliştirme ve sürekli istihdam edilebilir kalmaya gereksinim duyulan 
bir dünya almıştır. Yeni iş dünyasında kariyerler farklılaşmıştır. Sosyal iş bağlantıları 
tamamen değişmiş, küreselleşme ve teknoloji iş dünyasını olağanüstü rekabet ortamı 
haline getirmiştir. Bu durum bireylerin kendilerinin, çevrelerinin, olanakların farkına 
varmalarını ve kariyer hedeflerini saptamalarını, yaşam boyu devam etmesi gereken 
dinamik bir süreç haline getirmiştir. Söz konusu dinamiklik ancak süreçte geri 
bildirim vasıtasıyla sağlanabilmektedir. Çalışanlar için kariyer geliştirme çabalarına 
ve kişisel farkındalıklarına ilişkin geri bildirim yapılmaksızın gereksinim duyulan 
kariyer hedeflerine ulaşmak bazen çok zor olabilir ve yıllar alabilir. Kariyer 
planlamada son aşamayı oluşturan bu aşamanın sonuçları, çalışanların 
performanslarını ve kariyer planlarını düzenlemede önemlidir.151 
  Personel veya insan kaynakları birimleri çalışanlara bu bilgileri birkaç şekilde 
sağlayabilirler. Çalışanlara, işe yerleştirme kararlarına ilişkin ve iş performansları 
hakkında verilecek bilgi en önemli geri bildirimi oluşturmaktadır. Bu amaçla 
biçimsel performans değerleme süreçleri geliştirilmektedir. Bir başka geri bildirim 
kaynağı meslektaşlar ve yöneticilerdir. Bu bireylerin söz konusu bireylere ilişkin 
çeşitli konulardaki iletişim ve bilgi düzeyleri kariyer planlarını şekillendirmede 
önemli rol oynayabilmektedir152. 
 
3.3. Bireysel Kariyer Planlamanın Temel Belirleyicileri 
  Bireysel kariyer planlamayı pek çok faktör etkilemektedir. Bunların başında 
demografik faktörler, ekonomik ve sosyal faktörlerin yanında devletin belirlediği 
yasalar, ülkenin içinde bulunduğu sosyal ve politik faktörler gibi etkenler bireyin 
kariyer planlamasının temel belirleyicileri konumundadır.  
Literatürde George Rising bu faktörleri şöyle sıralamıştır.153 
                                                 
151 Nilgün ANAFARTA, “Orta Düzey Yöneticilerin Kariyer Planlamasına Bireysel Perspektif”, 
Akdeniz İ.İ.B.F. Dergisi, 2001, s.1-17. 
152 ANAFARTA, a.g.e., s.8. 
153 Allan ROOD, Realizing Your Executive Potential, Mc-Graw-Hill Inc., 1965, s.78-79. 
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• Yetenek Testleri 
• Motivasyon 
• İş Deneyimi 
• Bireysel Karakteristik Özellikleri 
• Coğrafi Konum 
• Diğer Faktörler 
 
3.3.1. Demografik Faktörler 
  Bireyin kariyer planlamasını belirleyen temel faktörlerin başında demografik 
faktörler gelmektedir. Bu faktörler; aile, yaş, cinsiyet ve kişinin kişisel ve özel 
yetenekleridir.  
 
3.3.1.1. Aile 
Kariyer seçimi kararında genel olarak aile ve okulun etkilerini 
görmekteyiz.154 Kariyer gelişiminde aile etkileri üzerine yıllardan beri birçok 
araştırma yapılmıştır. Önceleri yapılan araştırmalar, ailenin demografik özelliklerinin 
kariyer seçimleri üzerindeki etkilerini saptamak üzere tasarlanmışlardır. Demografik 
özelliklerinden kastedilen ailenin gelir düzeyi, sosyo ekonomik seviyesi, 
ebeveynlerin eğitimi, ebeveynlerin işleri gibi faktörlerdir. Bazı araştırmalar bu 
etmenlerden bazılarının anlamlı etkilerini göstermiş, ancak bazı araştırmalar da 
tersine bulgular ortaya koymuşlardır. Bunun nedeni, aile etkilerini niceliksel olarak 
ölçebilmenin zorluğudur.155  Bu alanda önemli görülen teorik modellerden ikisi 
Adler ve Roe’ya aittir. Adler insanların yerine getirmeleri gereken beş yaşam görevi 
olduğunu söyler:  
1. Meslek, çalışma  
2. Toplumsal görev, insan ilişkileri  
3. Sevgi, yakınlık ve aile  
4. Spiritüalite, üst varlıklar veya evrenle ilişki kurma  
5. Benlik.  
                                                 
154 Duane BROWN, Career Choice and Development, John Wiley Inc., 2002, s.60. 
155 Yıldız KUZGUN, Meslek Danışmanlığı, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara, 2000, s. 109-115. 
  
57
 Adler’in kuramında kişinin yaşamı ve davranışları “içsel hedefi” tarafından 
belirlenmektedir. Kişi bu hedefine ulaşmak için kendisine bir “yaşam planı” yapar ve 
bu plan doğrultusunda bir “yaşam biçimi” benimser. İçsel hedef kendi kendini yok 
eden bir hedef olduğunda zorlanma başlar ve danışmanın rolü bu tür 
davranışlardansa kendini geliştirmeye yönelik davranışların hayata geçirilmesinde 
ortaya çıkar.156 Adler kuramını izleyen araştırmacılar, doğum sırası, yaşam biçimi, 
erken yaş deneyimleri faktörlerinin kariyer gelişimine etkileri konularında çalışmalar 
yapmışlardır.  
Roe’nun araştırmalarının birçoğu da ailelerin çocuklarının meslek seçimleri 
üzerindeki etkileri, çocukluk deneyimlerinin çeşitli ihtiyaçları azaltan veya pekiştiren 
etkileri ve dolayısıyla bu ihtiyaçlara bağlı kariyer gelişimi üzerindedir. Roe kişilik 
gelişimi kuramını temel olarak Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisi ve meslek seçiminin 
ihtiyaçlarla ilişkisine dayandırır. Roe’ya göre insan yaşamında meslek kadar hiçbir 
durumun piramidin her düzeyindeki ihtiyacı doyurabilme gücü yoktur. Meslek 
seçimi, çocuğun ebeveynleriyle olan ilişkisinin ortaya çıkardığı psikolojik 
ihtiyaçlarına dayanır. Roe çocukların ihtiyaçlarına göre bir meslek kategorisi 
seçtiklerini, ancak o kategori içindeki başarılarının yetenek ve sosyo ekonomik 
durumlarına bağlı olduğunu söyler.157 
  Bu alanda, özellikle 80'li yıllardan bu yana yapılan çalışmalar ailenin 
demografik denebilecek özelliklerinin etkilerini belirlemekten çok, sistemik 
yaklaşımlarla tasarlanmaktadır. Sistemik yaklaşımlar aile bireyleri arasındaki ilişkiler 
ve etkileşimlere odaklanır. Bu tür araştırmaların bazılarında ebeveynlik davranışları 
ve biçimleri ile kariyer gelişimi arasında anlamlı ilişkiler bulunmuştur. Proaktif ve 
destekleyici ebeveyn tutumlarının özellikle ergenlerde daha sağlıklı karar alma 
davranışlarını ortaya çıkardığı, yetişkinlikte de kariyer olgunluğuna, sağlıklı kariyer 
geçişlerine ve planlı kariyer gelişimine yardımcı olduğu belirlenmiştir. Araştırmalar, 
aile büyüklerinin kariyerleri ile çocukların arzuladıkları kariyerler arasında güçlü bir 
ilişkinin bulunduğunu göstermektedir. Örneğin eğitim düzeyi düşük olan ve beceri 
gerektirmeyen işler yapan kişilerin çocuklarının hemen hemen aynı düzeyde işler 
                                                 
156 Alfred ADLER, İndividual Psychology, Littlefield, Adams Co. New Jersey, 1959, s.6-23. 
157 Yıldız KUZGUN, Meslek Danışmanlığı, Nobel Yayın Dağıtım, Ankara, 2000, s. 145-150. 
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yapma olasılığı yüksektir. Yönetici ve profesyonellerin çocukları ise daha çok 
yönetsel ve profesyonel işlere eğilim göstermektedirler.158 
  Kariyer yöneliminde bireyin en fazla etkilendiği dönem ergenlik dönemidir. 
Ergenlik döneminin meslekleri araştırma ve mesleki kimlik geliştirme çağı olduğu 
söylenmektedir. Bu süreçte aileler de çocukları ile birlikte etkin rol alma çabası 
içinde olmaktadır. ABD’de UNC-Chapel Hill üniversitesinin birinci sınıfına başlayan 
öğrencilerin velileri üzerinde bir araştırma yapılmış ve ebeveynlerin, çocuklarının 
kariyer kararları üzerinde etkili olduklarının farkında olduklarını ancak çocuklarının 
kararları üzerinde etkilerinin olmaması gerektiğine inandıkları ortaya çıkarılmıştır. 
Araştırmalar ergenlerin mesleki hedef ve beklentilerinin ebeveynlerinin çocukları 
için düşündükleri hedefler ve onlardan beklentileri ile büyük ölçüde örtüştüğünü 
göstermektedir. Kariyer gelişimini etkileyen faktörler ailenin yapısal özellikleri değil 
ailede yaşanan etkileşimsel süreçlerdir.159 
  Kariyer yöneliminde aile dinamiklerinin çok etkili olduğu yukarıda kısaca 
özetlemeye çalıştığımız çalışmalarda ortaya konmuştur. Sözü edilen araştırmaların 
büyük çoğunluğu yurtdışında yapılan çalışmalardır. Bu konu ülkemiz için de 
üzerinde çalışılması gereken bir konudur160. 
 
3.3.1.2. Yaş 
  Kariyer planlamayı belirleyen demografik faktörlerin diğeri de yaştır. Kişinin 
içinde bulunduğu yaş yapacağı kariyer planlamasında etkilidir. Kişinin yaşı 
ilerlemişse her meslek için kariyer planlaması yapamamaktadır. Bazı meslekler için 
yaş sınırlaması getirilmektedir. Buna örnek olarak; “YÖK’ün üniversitelere 
gönderdiği genel kurul kararına göre, araştırma görevlisi olarak atanacaklarda “27 
yaşından gün almamış olma şartı” araması verilebilir161. Aynı şekilde özel sektörde 
de bazı işler için yaş sınırlaması getirilmektedir. 
                                                 
158 Halil CAN, Organizasyon ve Yönetim, Siyasal Kitabevi, 2002, s: 346. 
159 Kariyer Yönetiminde Aile Etkileri, http://www.bukam.bahcesehir.edu.tr/index.php?lang=TR& 
sablon_id=6&ana_id=69, 25.11.2007. 
160 Nurçin ÇAĞLAR, Mehtap KAYA ve Banu SAÇLI, Kariyer Yöneliminde Aile Etkileri, 
http://bukam.bahcesehir.edu.tr/index.php?lang=TR&sablon_id=6&ana_id=69, 25.11.2007. 
161 Akademik Kariyere Yaş Sınırlaması, http://www.egitimportali.com/haber.php?hid=227, 
25.11.2007. 
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3.3.1.3. Cinsiyet 
  Bireyin cinsiyeti kariyer yapmak istediği meslek dalını seçerken, kariyer 
planlaması yaparken etken olmaktadır. Cinsiyet rolleri, toplumda bireylerin yerine 
getirmeleri gereken görevlerin cinsiyetler arasında dağılımını belirlemektedir. Daha 
açık bir ifadeyle, bazı meslekler kadın işi olarak tanımlanırken bazıları ise erkek işi 
olarak tanımlanabilmektedir. Örneğin erkeklerden hemşire olunamazken, 
kadınlardan da bir vinç operatörü, elektrikçi olunamamaktadır. Bunların haricinde 
bireyin cinsiyeti mesleğinde ilerlemede de sorun olmaktadır.  
  Farklı toplumsal cinsiyet rollerine bağlı olarak kadınların ve erkeklerin 
kariyer gelişimleri de farklı olmaktadır. Kadınlar işe alınmada terfi ve performans 
değerlendirmesinde daha fazla kısıtlamalarla karşılaşmaktadırlar. Aile yaşamı 
erkeklerin kariyer modelini etkilemezken kadınlar için çok önemlidir. Kadınlar 
eşlerinin kariyerlerine uyum sağlamada daha isteklidir. Annelik rolü babalık 
rolünden daha fazla çaba göstermektedir162. 
3.3.2. Kişisel Özellikler ve Yetenekler 
  Kariyer planlamasında bireyin kişiliği ve yetenekleri önemli bir etmendir. 
Bireyin kişisel değerlerin gelişiminde aile büyükleri ve öğretmenlerin 
davranışlarıyla, toplumsal etkiler önemli rol oynamaktadır.163 Kişilik yönelimi ile 
kariyer seçimi arasındaki ilişkiyi inceleyen ve insanların kendi kişilik yönelimleri ile 
uyumlu olan işlere eğilim gösterdiklerini ortaya koyan John Holland’ın araştırması 
bu alanda yapılmış en tanınmış çalışmadır164.  
  Holland bireyin ilgi, istek, tutum ve yetenek farklılıklarını dikkate alarak 6 
adet mesleki eğilim tanımlamıştır. Bunlar sırası ile Gerçekçi mesleki eğilim, 
Araştırmacı mesleki eğilim, Artistik mesleki eğilim, Sosyal mesleki eğilim, Girişimci 
mesleki eğilim ve Geleneksel mesleki eğilim. Bu meslek eğilimleri ile ilgili özellikler 
şunlardır165: 
                                                 
162 http://cinselhealty.blogcu.com/4496092?ref=Klasistanbul.Com, 25.11.2007. 
163 Halil CAN, Organizasyon ve Yönetim, Siyasal Kitabevi, 2002, s. 347. 
164 AYTAÇ, a.g.e., s.90. 
165 Orhan GÖKÇÖL  ve  F. Tunç BOZBURA, Türkiye Bilişim Sektöründeki Mesleklerin Holland 
Kariyer Koduna Bağlı Olarak Belirlenmesi ve Türkiye’deki Lise Öğrencilerinin Holland 
Kariyer Koduna Göre Analizi, ab.org.tr/ab05/program/130.html - 5k, 26.11.2007. 
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1. Gerçekçi (realistik) meslek eğilimi: Bu eğilime sahip olan bireyler, atletik 
ve mekanik yetenekleri yüksek kişilerdir. Fiziksel etkinliklere yoğunlaşan, el 
becerisi gerektiren mesleklere ve alanlara yönelirler. Araçlarla, makinelerle, 
elektrikli aletler ile iş yapmaktan hoşlanırlar. Nesnelerin işlevselliği ve 
amaçları ilgilerini çeker. Fiziki objeler ile çalışmaktan hoşlanırlar, sanal 
ortam veya işlerden çekinirler. Problemlere somut yaklaşırlar, kapalı 
alanlarda oturmak, çalışmak ve dinlenmekten hoşlanmazlar, doğada vakit 
geçirmekten, hatta çalışmaktan hoşlanırlar. Yapısallıktan ve belirgin olandan 
zevk duyarlar. İletişimlerinde basit, doğrudan ve doğal olmak ön plandadır. 
Kişiler arası ilişkilerde genellikle mesafelidirler, yoğun sosyal etkileşimi 
tercih etmezler. Bireysel sürdürülebilen aktiviteler hoşlarına gider. Nesneler, 
araçlar, makineler, bitki ve hayvanlarla ilgilenen ve bunların düzenli ve 
sistemli olarak yönetilmesini gerektiren ortamlarda çalışmaktan zevk 
duyarlar.  
2. Araştırmacı (investigative) meslek eğilimi: Bu eğilime sahip olan 
bireylerde muhakeme yetenekleri güçlüdür, eleştirel düşünce yapısına 
sahiptirler, yeni fikir ve çözümlere açıktırlar. Araştırmayı, gözlem yapmayı, 
analiz etmeyi, belirsizlikleri incelemeyi, yaratıcı problem çözmeyi hayat 
felsefesi edinmiş bireylerdir. Birbirini tekrar eden işlerden uzak dururlar. 
Estetikten çok, işlevselliğe ve amaca ulaşmaya önem verirler. Teori 
geliştirmeyi ve özellikle bilimsel çalışmayı severler, çeşitli ve derin ilgi 
alanlarına sahiptirler. Ancak aile güvenliği, arkadaşlık gibi değerler onlar için 
öncelikli sıralarda değildir. Analitik olmaya ihtiyaç duyan, problem çözmede 
çok fazla olanak sağlayan, karmaşık, bilgi edinmeyi, gerektiren faaliyetlerde 
bulunabilecekleri iş ortamlarını tercih ederler.  
3. Artistik (artistic) meslek eğilimi: Sanatsal yönlerle kendilerini ifade etmeyi 
seven kişilerdir. Kendini ifade edebilme en çok değer verdikleri özellikleridir. 
Farklı bakış açılarına ve deneyimlere açıktırlar. Genel olarak topluma veya 
genele karşı gelmek, aykırı düşünce ve davranışta bulunma eğilimindedirler. 
Kurallardan hoşlanmazlar, sezgisel, özgün ve idealist olma özelliklerini 
taşırlar. Çevre ile olan ilişkilerinde duygular önemli bir yer tutar. Genellikle 
yalnız çalışmaktan hoşlanırlar. Belirsiz, özgür ve standartlaştırılmamış 
çalışma ortamlarından hoşlanırlar.  
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4. Sosyal (social) mesleki eğilim: Bu eğilime sahip bireyler uyumlu, arkadaş 
canlısı, yardımsever ve işbirlikçi bireylerdir. İnsanlara yardım etmekten, 
bilgilendirmekten, eğitip geliştirmekten, sorunlarına çözüm bulmaktan 
hoşlanan, özverili, karşılık beklemeden yardım eden kişilerdir. İnsanlar ile 
yakın iletişim kurarlar, sevecen, sabırlı ve fedakardırlar. Grup içerisinde 
çalışmaktan hoşlanırlar, bu neden ile uyum ve işbirliğine önem verirler. 
Yaşama karşı insancıl ve idealist yaklaşımları vardır. İnsanların kendilerini 
daha rahat hissedebildikleri fazla resmi olmayan ortamları tercih ederler. İşe 
katkılarının fark edilmesine önem verirler.  
5. Girişimci (enterprising) mesleki eğilim: Bu eğilime sahip olan bireyler, 
ekonomik ve politik başarı için örgütsel hedefleri yönetmekten hoşlanan, 
insanları ikna eden, etkileyen ve yol gösteren, agresif, popüler, kendine 
güvenen, enerjik, dışa dönük, cesaretli, konuşma ve liderlik becerilerine 
sahiptirler. Başarıya ve hedeflere ulaşmaya odaklı, enerjik ve hızlı adım 
atmayı gerektiren ortamları tercih ederler. İş onların beklediği kadar hızlı 
gitmez ise sabırsızlık gösterirler.  
6. Geleneksel (conventional) mesleki eğilim: Kayıt tutmaktan ve veriler ile 
çalışmaktan hoşlanan, hesap yapma yeteneğine sahip, planlı, detaycı, kurallı 
ve yoğun işlerden hoşlanan uyumlu ve özenli bireylerdir. Yeni fikirlere ve 
inançlara fazla açık değillerdir. Sistemin doğru işlemesi için kontrol etme, 
denetleme ihtiyacı duyarlar. Kuralları belirgin, düzenli, sistemli, rutin iş 
ortamlarında çalışmayı tercih ederler. Yalnız çalışmaktan sıkılmazlar. 166 
 
3.3.3. Yasal Faktörler 
  Bireyin kariyer planlamasına etki eden önemli faktörlerden biri de yasal 
faktörlerdir. Yasal faktörler olarak bahsedilen yasalarla düzenlenmiş ve kişinin 
kariyer yapmasından öncelikli olan şeylerdir. Örneğin; askerlik birçok erkek için 
kariyer planlamasında ve kariyer gelişiminde etkilidir. Aynı şekilde devlet 
memurluğunun bazı kademelerinde siyasi yasaklı veya hükümlü olmamak gibi 
maddeler bulunmaktadır. Polis veya askeriyede bir meslek seçerek ilerlemek 
isteyenlerinde aile de hiç kimsenin sabıkasının bulunmaması şarttır. 
                                                 
166 Duane BROWN, Linda BROOKS ve DİĞERLERİ, Career Choice and Development, Jossey 
Bass Inc., 1996, s.40-46. 
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3.3.4. Sosyal Faktörler 
  Bireyin sosyal geçmişi, ana baba ilişkisi, ailenin toplumsal ekonomik düzeyi 
bireyin içinde yer aldığı sosyal çevre, kariyer seçimini etkileyen temel 
etmenlerdendir. Gerçekten de yapılan bazı araştırmalara göre eğitim düzeyi düşük 
ana babanın çocuklarının hemen hemen ana veya babanın beceri gerektirmeyen işini 
seçme olasılığının yüksek olduğu, yönetici ve profesyonellerin çocuklarının ise daha 
çok yönetsel ve profesyonel işlere eğilim gösterdikleri anlaşılmaktadır.167 
 Sosyolojik bir perspektife göre kariyer seçiminde kültürel ve sosyal etkenlerin 
mevcudiyetinin önemi açıklanmaktadır. Örneğin; bireylerin geldiği sosyal sınıfın, 
ailelerinin sosyal statüsünün ve gelir düzeylerinin kişilerin kariyer seçiminde etkili 
olduğunu araştırmalar göstermiştir.168 Aynı şekilde kişilerin çevrelerindeki 
akrabaları, arkadaşları ve öğretmenleri de kariyer seçiminde yönlendirici olarak 
kişileri etkilemektedirler. 
 
3.3.5. Ekonomik Faktörler 
  Bireyin kariyer seçiminde etki yapan önemli bir faktörde ekonomik 
faktörlerdir. Seçilecek mesleğin ekonomik getirisi birçok kişiyi etkilediği gibi daha 
eğitim hayatında ekonomi birçok kişinin kariyer eğiliminde etkilidir. 
 “Paralı üniversitelerin sayısının gün geçtikçe hızla artması, bazı kişilerin 
ailelerinin ekonomik imkanları çerçevesince istediği iş ve mesleklere yönelmelerini 
de kolaylaştırmaktadır169”. 
 Kariyer seçiminde seçilecek mesleğin sunduğu ekonomik faktörler içerisinde, 
mesleğin ekonomik getirisinin yüksek olması, sağladığı sosyal güvence, sigorta 
hizmetlerinin kapsamının geniş olması ve devlet memurluğu gibi alınacak ücretin 
devlet tarafından güvence altında olması gelmektedir.  
 
                                                 
167 Mustafa Ergün, Eğitim Sosyolojisi, Türkiye Sana Eğitim Bilimleri Kütüphanesi, Afyon Kocatepe 
Üniversitesi, http://www.egitim.aku.edu.tr/ergun8.htm, 25.11.2007. 
168 AYTAÇ, a.g.e., s. 77-78. 
169 AYTAÇ, a.g.e., s. 88. 
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3.3.6. Eğitim Kurumlarının Etkisi 
Türkiye’de bulunan İktisadi İdari Bilimler Fakültesi İşletme Bölümü 
öğrencileri, okudukları üniversitelerin sağladığı staj olanakları, düzenledikleri kariyer 
günleri ile kamu veya özel sektörde ya da serbest girişimde bulunarak kariyerlerini 
sürdürmeleri için yönlendirilmektedirler. Birey kariyer hayatına başladığı andan 
itibaren, eğitim kurumlarında yetişmekte, eğitim kurumlarının politikalarının etkisi 
altında kalmaktadır. Diğer faktörlerin yanı sıra, eğitim kurumlarının sağladığı 
olanaklarla beraber kişi kariyer yaşamını şekillendirmektedir. 
 
3.3.6.1. İ.İ.B.F Öğrencilerinin Kariyer Yolları 
İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi İşletme Bölümünden mezun olan bir 
öğrencinin üç çeşit kariyer yolu vardır. Kamu Kurum ve Kuruluşları, Özel Sektör ve 
Girişimcilik adları altında aşağıda incelenecektir. 
 
3.3.6.1.1. Kamu Kurum ve Kuruluşları 
Öğrenciler mezun olduktan sonra devlet tarafından düzenlenen kamu 
personeli seçme sınavına girmek ve belirlenen taban puanı aşmak suretiyle 
bölümlerine uygun olan kadroları tercih edebilmektedirler. Bu kadrolar A tipi ve B 
tipi olarak ayrılmaktadır. A tipi kadrolar; Başbakanlık, Bakanlıklar, bunların 
müsteşarlıkları, başkanlık ve bağımsız genel müdürlük düzeyindeki bağlı ve ilgili 
kuruluşları ile bağlı ortaklıklarındaki özel yarışma sınavına tabi tutulmak suretiyle 
girilen ve belirli bir yetişme programı sonrası yeterlilik sınavına tabi tutulan 
mesleklere ilişkin kadro ve görevler ile il özel idareleri ve belediyelerin teftiş 
kurullarına atama yapılacak kadro ve görevlere atanacaklar içindir. 
  B tipi kadrolar; Genel ve katma bütçeli kurumlarla bunlara bağlı döner 
sermayeli kuruluşlar, Kanunlar ile kurulan fonlar ve kefalet sandıkları, il özel 
idareleri ve belediyeler, il özel idareleri ve belediyelerin kurdukları birlikler ile 
bunlara bağlı döner sermayeli kuruluşlar ve diğer kamu kurum ve kuruluşlarında 
yukarıda (A Grubu kadrolar) belirtilmiş olan meslekler dışında ilk defa kamu hizmeti 
ve görevlerine atama yapılacak kadro ve görevlere atanacaklar içindir. 
  
64
  KPSS bu iki tür kadrolara yapılacak atamaları kapsamaktadır. A grubu 
kadrolar; Müfettişlik, Denetmelik, Uzmanlık, Kontrolörlük vb. özel yarışma sınavına 
tabi tutulmak suretiyle girilen ve belli bir yetişme programı sonrası yeterlilik sınavına 
tabi tutulan mesleklere ilişkin kadro ve görevleri kapsamaktadır. B grubu kadrolar ise 
bu meslekler dışında kalan kadro ve görevleri kapsamaktadır170. 
 
3.3.6.1.2. Özel Sektör 
Öğrenciler mezun olduktan sonra kariyerlerine özel sektörde sürdürmek 
isterlerse özel sektörde bir çok konumda iş bulma imkanına sahiptirler. Özel sektörde 
ödemeler daha doyurucu ve tanınan sosyal haklar fazladır. Özel sektör kuruluşlarında 
müfettişlik, hesap uzmanlığı kontrolörlük vb. görevler yanında işletmelerin çeşitli 
departmanlarında meslek elemanları ve yönetici olarak çalışma imkanına 
sahiptirler171. 
 
3.3.6.1.3. Girişimcilik 
Öğrenciler mezun olduktan sonra kamu kurum ve kuruluşları ile özel sektörde değil 
de kendi serbest girişimlerini kurarak kariyerlerini sürdürmek isteyebilirler. Bu 
durumda tercih edebilecekleri birçok serbest girişim faaliyeti bulunmaktadır.  
  Ülkemizde endüstrinin gelişmesi ile işletmeciye duyulan ihtiyaç artmaktadır. 
İşletmecilik bugün oldukça iyi gelir sağlayan bir meslektir. Özellikle bilgili, 
yetenekli ve tecrübeli bir işletmeci mevkii ve kazancı yüksek bir iş bulabilir. Bir 
ülkede refah düzeyinin yükselmesi ekonomik kalkınmaya, ekonomik kalkınma ise 
işletmelerin verimli çalışmalarına bağlıdır. İşletmelerin verimli ve rasyonel 
çalışabilmelerinin temelinde ise modern işletmecilik metotlarının bilinmesi ve 
uygulanması yatar. 
 Dört yıl boyunca edindiği bilgileri bulunduğu girişimde değerlendirebilenler 
başarıyı yakalayacaklardır.  
                                                 
170 Fatih YARDIMCIOĞLU, Kamu Personel Seçme Sınavı (KPSS), ve Kariyer Meslekleri (A 
Grubu Kadrolar), Akademik Personel Ve Lisansüstü Eğitimi Giriş Sınavı (Ales) ve Lisansüstü 
Eğitim (Master), Akademik Kariyer, Serbest Muhasebecilik Mali Müşavirlik (SMMM)  
Konuları Hakkında Bilgi Notu, Sakarya Üniversitesi İktisadi İdari Bilimler Fakültesi, 2007, s.17,18 
171 http://iibf.sdu.edu.tr/index.php?dosya=bolumler/isletme&tur=02, 25.12.2007. 
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 İşletme mezunları için en gözde olan serbest girişimcilik Serbest muhasebeci 
mali müşavirliktir. Serbest muhasebeci ve serbest muhasebeci mali müşavirler 
gerçek ve tüzel kişilere ait teşebbüs ve işletmelerin vergi, sigorta, Bağ-Kur ve 
belediye ile ilgili tüm işlemlerini yasaların öngördüğü şekilde yapmakta 
olduklarından, devlet ile vergi mükellefleri arasında bir köprü görevi üstlenmiştir. 
Bunun için önce mezun olan öğrenciler staj başvurusunda bulunarak, staj için 
uygulanan sınavı kazanarak, 2 yıl boyunca staj yapmaları gerekmektedir. Sonrasında 
ise; TÜRMOB tarafından gerçekleştirilen Serbest Muhasebeci Mali Müşavirlik 
Mesleki Yeterlilik Sınavlarına girerek kazanmak zorundadırlar. Meslek ünvanının 
elde edilmesi için bu sınavlarda başarılı olmak esastır172. 
 
3.3.6.2. İ.İ.B.F’ lerde Konumlandırmalar ve Öğrencilerin Kariyer Planları 
Üzerindeki Etkileri 
Türkiye’de İktisadi İdari Bilimler Fakültesi öğrencilerinin bireysel kariyer 
planlamalarının analizini yapmak için öncelikli olarak Türkiye’deki İktisadi İdari 
Bilimler Fakültelerine ve verdikleri işletme eğitimlerini incelemek gerekir.  
 
3.3.6.2.1. Türkiye’deki İ.İ.B.F’lerde İşletmecilik Eğitimi 
2547 Sayılı Yükseköğretim Kanunu’na göre üniversite; bilimsel özerkliğe ve 
kamu tüzelkişiliğine sahip yüksek düzeyde eğitim - öğretim, bilimsel araştırma, 
yayın ve danışmanlık yapan; fakülte, enstitü, yüksekokul ve benzeri kuruluş ve 
birimlerden oluşan bir yükseköğretim kurumudur. Aynı kanunda fakülte; Yüksek 
düzeyde eğitim - öğretim, bilimsel araştırma ve yayın yapan; kendisine birimler 
bağlanabilen bir yükseköğretim kurumu olarak tanımlanmaktadır173. 
 İktisadi İdari Bilimler Fakültesi de üniversiteler bünyesinde kurulmuş ve 
kendine özgü eğitim programlarını öğrencilerine veren, işletme, kamu yönetimi, 
iktisat, maliye, çalışma ekonomisi, uluslar arası ilişkiler, gibi bölümleri büyüklüğüne 
göre bünyesinde barındıran fakültelerdir.  
                                                 
172 YARDIMCIOĞLU, a.g.e, s. 61-67. 
173 2547 Sayılı Yükseköğretim Kanunu, Resmi Gazete, 6.11.1981, 17506,  Sayı: madde3. 
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 Bu fakülteler; nitelikli insan gücü ihtiyacını karşılamak amacıyla; ve özel 
sektöre özel finansman, muhasebe, üretim, pazarlama, satış, halkla ilişkiler 
bölümlerinde yönetici, sorumlu, uzman, araştırmacı, analist gibi çeşitli pozisyonlara 
adaylar yetiştirirken, gençlerin kendi işlerini kurup yönetebilecekleri eğitimleri de 
vermektedirler.  
Türkiye’de mevcut 85 devlet üniversitenin 65’inde, 30 vakıf üniversitenin 
27’sinde İktisadi İdari Bilimler Fakültesi bulunmaktadır. Bugün üniversitelerimizin 
çoğunda işletmecilik bölümü vardır. Akademilerde ve yüksek okullarda binlerce 
genç işletmecilik öğrenimi yapmaktadır. Yüksek Öğrenim içinde işletmecilik eğitimi 
gittikçe önem kazanmaktadır.174 Türkiye’deki üniversitelerde bulunan İktisadi İdari 
Bilimler Fakültelerinde işletme eğitimi fakültenin benimsediği eğitim programı 
doğrultusunda verilmekte olup, bu eğitim devlet ve vakıf üniversitelerinde değişiklik 
göstermektedir.  
 
3.3.6.2.1.1 Vakıf Üniversitesi İ.İ.B.F’ lerindeki İşletmecilik Eğitimi 
 Türkiye’de vakıf üniversitelerindeki işletme eğitimi, üniversiteden 
üniversiteye farklılık gösteren bir yapıda oluşmuştur. 30 vakıf üniversitesinin 
27’sinde İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesine bağlı bir bölüm olarak eğitim 
verilirken, Atılım ve Bahçeşehir üniversitelerinde işletme fakültesinde, Bilkent 
üniversitesinde ise İktisadi İdari Bilimler Fakültesi olmasına rağmen işletme eğitimi 
işletme fakültesi bünyesinde verilmektedir.  
 Her üniversite işletme eğitimini kendi eğitim misyonuna ve vizyonuna göre 
farklı şekillerde vermektedir. Burada işletme eğitimi veren tüm vakıf 
üniversitelerinin ele alınması başka bir çalışma konusunu oluşturduğu için, uygulama 
kısmında yer alan vakıf üniversiteleri örnek olarak verilmektedir.  
  Yeditepe Üniversitesi işletme bölümün amacını şu şekilde tanıtmaktadır:  
  İşletme Bölümü öncelikle, entelektüel gelişime olanak tanıyan, günümüz iş 
dünyasının koşullarını dikkate alacak şekilde tasarlanmış yapıcı, yaratıcı bir eğitim 
atmosferi oluşturmayı amaçlamaktadır. Akademik programlarımızın 
                                                 
174 Şan ÖZALP, Yeni Gelişmeler Karşısında İşletme Yöneticileri ve İşletmecilik Eğitimi, Sevinç 
Matbaa, 1972, s.105. 
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hazırlanmasında, ulusal ve uluslararası deneyim ve birikime sahip öğretim 
üyelerimizin görüşlerine ek olarak, ilgili kuruluşların gereksinimleri ve kendi 
alanında en son yenilikler göz önünde bulundurulmakta; programlar sürekli olarak 
gözden geçirilmekte ve güncelleştirilmektedir.  
  Programlarımızın amacı, kendi alanlarında en son bilgi, beceri ve yeteneklerle 
donatılmış, bir ya da birkaç yabancı dili çok iyi bilen, etik ve toplumsal sorumluluk 
ilkelerine bağlı, Atatürk ilkelerine dayalı ve çağdaş düşünceleri benimseyen yaratıcı, 
araştırıcı ve çözümleyici kişiliğe sahip gençler yetiştirmektir. Öğrencilerimiz 
yönetim, finans-muhasebe, örgütsel davranış, insan kaynakları, operasyon yönetimi, 
pazarlama, elektronik iş-bilgi teknolojileri alanlarına odaklanabilme olanağına 
sahiptirler. Ayrıca, öğrencilerimiz bilgisayar laboratuarlarında iş dünyasına ilişkin 
konularda araştırmalar ve veri analizleri yapabilmek için de çağdaş bir eğitim 
almaktadırlar.  
  Bölümümüzde kuramsal eğitim kadar uygulamaya da ağırlık verilmektedir. 
Bu amaçla, Bölüm bünyesindeki tüm akademik programlarımız içinde stajlara, 
kariyer günlerine, toplumsal sorumluluk projelerine, çeşitli kuruluşlarla yürütülen 
ortak projelere, misafir hocalara ve misafir konuşmacılara büyük önem vermekteyiz. 
Ayrıca, İşletme bölümü öğrencilerine -yandal ve çift anadal- yapma fırsatı da 
sağlamaktadır. Lisans programını bitiren mezunlarımız, eğitimlerine Yeditepe 
Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü’nün işletme yönetimi yüksek lisans (MBA) ve 
işletme yönetimi doktora programlarına (Ph.D.) katılma olanağına da sahip 
olmaktadırlar.  
   Özetle, amacımız eğitimde mükemmeliyetçiliğe ulaşmak, sloganımız 
eğitimci ve öğrenci el ele çalışmaktır175. Görüldüğü üzere Yeditepe Üniversitesi 
İşletme Organizasyonlarına eleman yetiştirmeye odaklanmıştır. 
 
 
 
                                                 
175 Mehmet Y. YAHYAGİL, http://www.yeditepe.edu.tr/yeditepe/Yeditepe%20universitesi/ egitim/ 
lisans/iktisadive%20idari%20bilimler%20fak/isletme/genel.aspx?cacheid=/yeditepe%20universitesi/ 
egitim/lisans/ıktisadi%20ve%20ıdari%20bilimler%20fak/isletme/Genel, 10.12.2007. 
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Tablo 3.1. Yeditepe Üniversitesi İktisadi İdari Bilimler Fakültesi İşletme 
Bölümü Ders Müfredatı 
1.Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
İşletme İngilizcesi I İşletme İngilizcesi II 
İşletme Bilimine Giriş Sosyal Psikoloji 
Ekonomiye Giriş I Ekonomiye Giriş II 
İşletme Matematiği I İşletme Matematiği II 
Hukuka Giriş İş Hukuku 
Beşeri Bilimler Seçimlik Ders Beşeri Bilimler Seçimlik Ders 
2. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Yönetim Bilimi İşletme Yönetimine Giriş 
İşletmede İletişim Pazarlamaya Giriş 
Finansal Muhasebe I Finansal Muhasebe II 
Ekonomi Yönetimi İstatistik 
Web Sitesi Yönetimi Elektronik-İş 
Türk Dili ve Edebiyatı I Türk Dili ve Edebiyatı II 
Sanat Seçimlik Ders  
Sosyal Sorumluluk   
3. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Araştırma Metodları İnsan Kaynakları Yönetimi 
Maliyet Muhasebesi Yönetim Muhasebesi 
İşletme Finansmanı Kurumsal Finansman 
Pazarlama Yönetimi Devrim Tarihi II 
Üretim Yönetimi Uzmanlık Alan Seçimlik Ders * 
Devrim Tarihi I Serbest Seçimlik Ders 
4. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Staj İşletme Politikası & Statejik Yönetim 
Uluslararası İşletme Örgütsel Davranış 
Yönetim Bilgi Sistemleri Para ve Sermaye Piyasaları 
Uzmanlık Alan Seçimlik Ders * Uzmanlık Alan Seçimlik Ders * 
Uzmanlık Alan Seçimlik Ders * Uzmanlık Alan Seçimlik Ders * 
Serbest Seçimlik Ders Bölüm Dışı Seçimlik Ders 
*Uzmanlık Alanları: 
Finans - Muhasebe 
Yönetim 
Pazarlama 
Elektronik İş ve Bilgi Teknolojileri 
Operasyon Yönetimi 
İşletme Bölümü Seçmeli Dersleri 
Finans / Muhasebe 
Pazarlama 
Yönetim 
E-İşletme 
Üretim Yönetimi  
Kaynak:  
http://www.yeditepe.edu.tr/yeditepe/Yeditepe%20universitesi/egitim/ lisans/iktisadive%20idari%20 
bilimler%20fak/isletme/genel.aspx?cacheid=/yeditepe%20universitesi/egitim/lisans/ıktisadi%20ve%2
0 ıdari%20bilimler%20fak/isletme/Genel, 10.12.2007 
   
 
Tablo 3.1.’den  izlendiği üzere dersler piyasada çalışacak bir kişinin 
gerektirdiği bilgi ve donanımları sağlaması açısından düzenlenmiştir.  
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Yeditepe Üniversite’sinin Kariyer Günleri; 
Yeditepe Üniversitesi kariyer günlerinde ağırlıklı olarak özel sektörde faaliyet 
gösteren firmaları konuk etmektedir. Örneğin; 
 
 
 
 
 
 
Yeditepe Üniversitesi, görüldüğü üzere mezun olan öğrencileri, özel sektörde 
çalışmaya yönlendirmektedir.176 
Kültür üniversitesi ise işletme eğitiminin amacını ; 
 İşletme Bilimi son yıllarda, teknolojideki hızlı gelişmelere paralel olarak 
önemli aşamalar geçirmiş ve yöneticilik denilen çağdaş bir disiplinin ve mesleğin 
doğuşuna neden olmuştur. Bu gün artık ülkemizde de işletmeler bir yandan daha 
gerçekçi planlar yaparak maddi ve beşeri kaynaklarını en etkin ve ekonomik bir 
tarzda organize ederken, bir yandan sürekli artan uluslararası rekabete dayanabilecek 
bilgi gücüne ulaşmaya çalışmaktadır. Böyle bir gayretin başarısının ise iletişim ve 
bilgisayar teknolojilerini çok iyi kullanabilen ve yabancı dil bilen kaliteli insan 
gücüne bağlı olduğu açıktır.  
  Bu gerçekten hareketle sürekli yenilenen Fakültemiz İşletme Bölümü 
programları bütün bu unsurları içeren ve öğrencilerimize çağdaş işletmecilik ve 
yöneticilik kavram, teknik, felsefe ve uygulamalarına aktarmayı hedefleyen 
derslerden oluşmaktadır. 
                                                 
176 http://www.degisimgrup.com/default2.asp, 25.11.2007. 
Şirket Çalışma Konusu 
TÜPRAŞ AŞ. Yönetim Sistemleri 
Danışmanlığı 
COCA COLA AŞ. TPM ve 5S + Emniyet 
Danışmanlığı 
KOÜ TEKNOPARK AŞ. Onaylı Yönetim Sistemleri 
Danışmanı 
HAT İTHALAT İHRACAT TİC. LTD. 
ŞTİ. 
Enteger Yönetim Sistemleri 
Danışmanlığı 
LUBRIQUIP YAĞLAMA SİSTEMLERİ 
SAN. VE TİC. LTD. ŞTİ 
Entegre Yönetim Sistemleri 
Danışmanlığı 
HAT HAYAT LTD. ŞTİ. Entegre Yönetim Sistemleri 
Danışmanlığı 
TEKOM LTD. ŞTİ. ISO 9001 Danışmanlığı 
BİMSER ÇÖZÜM TİC. LTD. ŞTİ. ISO 9001 Danışmanlığı 
SİMETRİK MÜH. LTD. ŞTİ. ISO 9001 Danışmanlığı 
KATRAL MÜH. LTD. ŞTİ. ISO  
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  Bölümümüzde öğrenci hoca ilişkisini en üst düzeyde ve etkin bir şekilde 
gerçekleştirmek üzere danışmanlık sistemi de kurulmuştur.  
  Yarıyıl esasına göre düzenlenmiş olan bu programlar 8 yarıyıla dağıtılmıştır, 
şeklinde tanımlamaktadır177.  
Tablo 3.2. Kültür Üniversitesi İktisadi İdari Bilimler Fakültesi İşletme Bölümü 
Ders Müfredatı 
1.Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Matematik 1* Matematik 2 
İktisata Giriş* Mikro İktisat 
İşletmeye Giriş Muhasebe İlkeleri 
Hukuka Giriş* Sosyal Bilimlerde Yöntem ve İletişim 
Bilgisayar Bilimlerine Giriş Bilgisayar Uygulamaları 
İş İngilizcesi İş İngilizcesi 2 
2. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Makro İktisat Yönetim Araştırması 1 
Finansal Muhasebe  Olasılık ve İstatistik 2 
İşletme Hukuku 1 İşletme Hukuku 2 
Avrupa Birliğine Giriş Yönetim Araştırması 1 
Makro İktisat Olasılık ve İstatistik 2 
Finansal Muhasebe  İşletme Hukuku 2 
İşletme Hukuku 1 Yönetim Araştırması 1 
Avrupa Birliğine Giriş  
3. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
İşletme Finansı Yönetim Muhasebesi 
Pazarlama İlkeleri ve Yönetimi Yatırım Projelerinin Değerlemesi 
Üretim Yönetimi İnsan Kaynakları Yönetimi 
Yöneylem Araştırması 2 Türk Vergi Sistemi 
Yönetim Bilişim Sistemleri Endüstri İlişkileri 
İş İngilizcesi 5 İş İngilizcesi 6 
4. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
 Stratejik Yönetim 
İşletme Oyunu Şebeke Org. Tedarik Zinciri 
Kalite Yönetimi ve Küresel Rekabet İşletme İngilizcesi 8  
İşletme Oyunu Stratejik Yönetim 
İş İngilizcesi 7 Şebeke Org. Tedarik Zinciri 
İş İngilizcesi 7 İşletme İngilizcesi 8  
 
 
                                                 
177 http://iibf.iku.edu.tr/, 10.12.2007. 
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Kültür Üniversitesi’nin Seçmeli Derslerinden Bazıları Şu Şekildedir: 
Halkla İlişkiler, Tüketici Davranışı, E-Ticaret, Yönetimde Güncel 
Uygulamalar.178 
Kültür Üniversitesinin amaçları arasında: 
Fakültemizde öğrencilerimizin gelişmesi ve iş yaşamına aranılır, kalifiye 
bireyler olarak kazandırılması amacıyla normal öğretim, düzenli yapılan konferans, 
seminer, tartışma, işletme gezileri ve çalıştay çalışmalarıyla desteklenmektedir. 
Ayrıca dersler, iş yaşamından gelecek konuşmacıların belirli konuları sınıf içinde 
incelemeleri ile zenginleştirilmektedir.179 
Kültür Üniversitesinin kariyer günleri; 
Kültür üniversitesinde de konuşmacı olarak davet edilen misafirler ağırlıklı 
olarak özel sektörden gelmektedir. Örneğin; Göç ve Türkiye-AB İlişkilerinin 
Geleceği Jean Monnet , Dünya Ekonomik forumu tarafından, 2003 yılında yarının 
100 lideri arasından seçilen Yaprak Özer kariyer yaşamını paylaşmak için, Kültür 
üniversitesi tarafından davet edilmiştir.180 
Görüldüğü üzere üniversite kendini ağırlıklı olarak özel sektöre odaklamış ve 
piyasaya eleman yetiştirmeyi hedeflemiştir. 
Bilgi Üniversitesi işletme eğitiminin amacını; 
Amacımız, öğrencilere alanlarına ilişkin güncel ve teorik bilgilerin yanı sıra 
araştırma, problem çözme ve bağımsız düşünce gibi alışkanlıkları kazandırmaktır. 
Farklılığa açık, yerel ve küresel düşünebilen, okumayı, sorunları irdelemeyi seven, 
bireysel ve toplumsal sorumluluklarının bilincinde olan öğrencilere, uluslararası bir 
ortamda kendilerini geliştirme olanağı sunuyoruz181. 
 
 
                                                 
178 http://iibf.iku.edu.tr/, 10.12.2007. 
179 http://iibf.iku.edu.tr/, 10.12.2007. 
180 http://www.iku.edu.tr/etkinlik/ozer.jpg, 10.12.2007. 
181http://www.bilgi.edu.tr/pages/faculties.asp?fid=2&did=13&r=12%2F29%2F2007+5%3A34%3A20
+PM, 10.12.2007. 
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Tablo 3.3. Bilgi Üniversitesi İktisadi İdari Bilimler Fakültesi İşletme Bölümü 
Ders Müfredatı 
 
1.Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Uygulamalı İşletme ve Toplum I Uygulamalı İşletme ve Toplum II 
Ekonomi ve İşletme için Analiz I* Ekonomi ve İşletme için Analiz II 
Türkçe I Türkçe II 
 
  
2. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Muhasebeye Giriş Yönetimde Yaklaşımlar 
İşletme için İstatistiki Analiz Makroekonomi 
Analiz II Türk Devrim Tarihi I 
Muhasebeye Giriş Yönetimde Yaklaşımlar 
İşletme için İstatistiki Analiz  
  
  
İşletme için İstatistiki Analiz Makroekonomi 
3. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
İnsan Kaynakları Yönetimi İşletme Ekonomisi 
Pazarlamaya Giriş İş Sosyolojisi 
Üretim Yönetimi ve Operasyon Örgüt Analizi 
Finans Yönetim Muhasebesi 
İşletmeciler için Araştırma Yöntemleri I İşletme Ekonomisi 
İnsan Kaynakları Yönetimi İş Sosyolojisi 
4. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
 Stratejik Yönetim II (Türk İş Çevresi) 
Stratejik Yönetim I BUS Listesinden 1 Ders 
BUS Listesinden 1 Ders BUS Listesinden 1 Ders 
BUS Listesinden 1 Ders BUS Listesinden 1 Ders 
BUS Listesinden 1 Ders Tüm Seçmeli Dersler Listesinden 1 Ders 
Tüm Seçmeli Dersler Listesinden 1 Ders Stratejik Yönetim II (Türk İş Çevresi) 
Bilgi üniversitesinin öğrencilerinin staj yaptıkları firmalara örnekler şu şekilde 
sıralanmaktadır: 
• Abdi İbrahim İlaç  
• AC Nielsen 
• Acar Menkul Değerler  
• Akarca Tekstil 
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• Akbank  
• Akzo Nobel Kemipol 
• Alternatif Bank 
• Altınbaşak Tekstil  
• Anadolubank  
• Arcelor International  
• Arçelik  
• Asimetrik Ses, Işık ve Görüntü Sistemleri  
• Atamar Konteyner Uluslarası Taşımacılık 
• ATC Travel Agency (New York, ABD) 
• Atelyemim Tasarım ve Yapım  
• Baykan Moda/Lotus Jeans 
• Benson Promosyon ve Kağıtçılık 
• BGS Boğaziçi Giyim Sanayicileri 
• Bilimer Bilişim 
• BPR Halkla İlişkiler 
• BOSSA 
• Burger King (Türkiye) 
• Central Auto Group, Norwood (ABD)  
• Concept İletişim 
•  Çak Tekstil  
• Çukurova Textiles  
• DS Finansal Yönetim Danışmanlığı 
• Hattat Hastahanesi 
• Kawasaki Motors (Türkiye)  
• KPMG (Türkiye)  
• KPMG (Bosna-Hersek) 
• Siemens Business Services  
• Zeiss (Türkiye)  
• Zorlu Holding Dış Ticaret 
• Zyxel (Macaristan)  
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  Görüldüğü üzere öğrenciler, ulusal ve uluslar arası düzeyde piyasada kendini 
ispatlamış firmalarda staj ve çalışma imkanı kazanmaktadırlar. 
Bilgi Üniversitesinin Seçmeli derslerinde bazıları şöyle sıralanmakadır: 
• Metin Yazarlığı 
• Medya Planlama 
• Reklam Filmi Yapımı 
• Farklılık Yaratmak 
• Ortak Pazar ve Dört Özgürlük 
     Bilgi Üniversitesi Kariyer Günleri; 
Davet ettikleri konuşmacıların ağırlıklı olarak özel sektörden geldiğini 
görüyoruz. Örneğin; Modernite, Kapitalizm ve Demokrasi İlişkisi adlı seminer Ellen 
Meiksins Wood tarafından sunulmuştur. Uygulamalı Rekabet Hukuku Seminerleri - 
İlgili Pazarın Tanımları: Teori Pratiğe Nasıl Yansır? Adlı seminer Ali Ilıcak 
(Ekonomist, ACT Danışmanlık) tarafından sunulmuştur. 
Görüldüğü üzere Bilgi Üniversitesi, kendini ağırlıklı olarak özel sektöre 
eleman yetiştirmeye odaklamıştır. Her üç vakıf üniversitesi de yabancı dil eğitimine 
büyük önem vermektedir. Bu üniversitelerden mezun olan öğrencilerin dil düzeyi 
seviyesi iş yaşamına yönelecek kadar iyidir. 
 
3.3.6.2.1.2 Kamu Üniversitesi İ.İ.B.F’ lerinde İşletmecilik Eğitimi  
  Türkiye’de işletme eğitimi kamu üniversitelerinin iktisadi idari bilimler 
programlarının en başta gelen bölümüdür. 85 kamu üniversitesinin 64’ünde iktisadi 
idari bilimler fakültesine bağlı eğitim veren bir bölüm olan işletme, İstanbul teknik 
üniversitesi, İstanbul üniversitesi Gebze İleri Teknoloji Enstitüsü ve Anadolu 
Üniversitesi’nde işletme fakültesinde eğitim vermektedir. Anadolu üniversitesinde 
iktisadi idari bilimler fakültesi bulunmasına rağmen işletme fakültesi ayrı bir fakülte 
olarak bulunmaktadır. Yani 85 kamu üniversitesinin 68’inde işletme eğitimi 
verilmektedir182.  
                                                 
182 http://www.yok.gov.tr/istatistikler/istatistikler.htm sitedeki bilgilerden düzenlenmiştir. 10.12.2007. 
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 Vakıf üniversitelerinde olduğu gibi kamu üniversiteleri de kendi eğitim 
politikaları doğrultusunda işletme eğitimlerini yapılandırmışlardır. Her üniversite 
kendi vizyonu ve misyonu doğrultusunda verdiği işletme eğitimini tanımlamıştır. 
Araştırmamıza konu olan üç kamu üniversitesi işletme eğitimlerinin amaçlarını 
aşağıdaki gibi tanımlamaktadırlar: 
 Akdeniz Üniversitesi işletme eğitimi misyon ve amacı; 
   İşletme Bölümü’nün temel misyonu, ülkemizin nitelikli insan kaynağı 
ihtiyacının giderilmesine katkı sağlamaktır. Bunun için öncelikle öğrencilerimizi 
ülkesinin ve dünyanın iktisadi, sosyal ve beşeri sorunlarına kafa yorabilen; daha 
özellikli olarak ise günümüzün rekabetçi koşullarında özel ve kamu sektör örgütlerini 
başarıyla yönetecek çağdaş bilgi ve beceriye sahip, stratejik düşünen ve davranan 
yönetici adayları olarak yetiştirmeyi hedefledik. Bu doğrultuda eğitim ve öğretim 
faaliyetlerimizi sürekli olarak sorgulamayı ve geliştirmeyi; ayrıca insan yetiştirme 
süreçlerimizde hümanist değerleri önde tutmayı ilke edindik.  
  Diğer yandan, bilimsel kimliğimizin dayanağını oluşturan araştırma ve 
yayınlarımızda, bilimin evrensel yöntemlerini kullanarak bilgi üretmeyi; özellikle de 
bu potansiyelimizi bölgesel gelişme ve kalkınmaya katkı sağlayacak şekilde 
kullanmaya önem veriyor; bu anlamda kendimizi pro-aktif bir konumda 
görüyoruz183. 
 Akdeniz üniversitesinin ders programı tablo 3.4.’te verilmiştir. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
183 http://proje.akdeniz.edu.tr/iibf/yeni1/isletmehakkinda.asp, 10.12.2007. 
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Tablo 3.4. Akdeniz Üniversitesi İktisadi İdari Bilimler Fakültesi İşletme 
Bölümü Ders Müfredatı 
1. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Matematik I Matematik II 
İktisada Giriş İktisada Giriş II 
İşletme Yönetimine Giriş İşletme Ekonomisi 
Hukuka Giriş Davranış Bilimleri 
Yabancıdil Yabancıdil 
2. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Matematiksel İstatistik Uygulamalı İstatistik 
Mikro İktisat Makro İktisat  
Yönetim Organizasyon Örgütsel Davranış 
Genel Muhasebe I Araştırma Yöntemleri 
Borçlar Hukuku I Genel Muhasebe II 
Pazarlama İlkeleri Borçlar Hukuku II 
Finans Matematiği  İşletme Finansına Giriş 
Mathematıcs Of Fınance  
3. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Yöneylem Araştırması Üretim Yönetimi 
Algoritma ve Yazılım Dilleri Muhasebe Denetimi 
Pazarlama Yönetimi İnsan Kaynakları Yönetimi 
Maliyet Muhasebesi Yönetim Muhasebesi 
İşletme Finansı I İşletme Finansı II 
Ticaret Hukuku I Ticaret Hukuku II 
Marketing Management Finencial Forecasting 
4. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Stratejik Yönetim Toplam Kalite Yönetimi 
İş Hukuku Türkiye Ekonomisi 
Finansal Tablolar Analizi Uluslararası İşletmecilik 
Girişimcilik ve Küçük İşletmeler Uluslararası Finans  
Pazarlama Araştırmaları Menkul Kıy.Portföy Yön. 
Verimlilik Yönetimi Uluslararası Pazarlama 
Satış Yönetimi Tek Düzen Muhasebe Sistemi 
Finansal Pazarlar Çağ.Muh.Sist.ve Bütçeleme 
Enflasyon Muhasebesi Yönetim Bilişim Sistemleri 
Örgüt Kuramı Sistem Analizi 
Tüketici Davranış Modelleri Yeni Finans Teknikleri 
Yönetimde İstatistik Yöntemler Örgüt Geliştirme 
Bilgisayar Destekli Muhasebe Ekonometri 
Lojistik Yönetimi Üretim Kontrol Sisitemleri 
Fınancıal Statements Analysıs Simülasyon 
Strategıc Management Kamu Yönetimi 
Sigortacılık Türev Piyasaları 
Kalite Yönetim Sistemi  İş Süreçlerinin Dökümantasyonu 
 Performans Ölçümü 
 Farklı Kültürlerde Yönetim 
 Grup Bıtırme Projesı 
Kaynak: http://ogrenci.akdeniz.edu.tr/yazokulu/derskatalog.aspx,10.12.2007 
  
Tablo 3.4.’den izlendiği üzere dersler kamu kurum ve kuruluşlarında 
çalışacak bir kişinin gerektirdiği bilgi ve donanımları sağlaması açısından 
düzenlenmiştir.  
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Süleyman Demirel Üniversitesi işletme eğitiminin amacı; 
  Fakültemiz İşletme Lisans programında verilen eğitim ile öğrencilerimizin 
ulusal ve uluslararası rekabette değişen koşullara uyum sağlayabilecek, özel sektör 
ve kamu kesiminin ihtiyaç duyduğu yönetici, uzman ve araştırmacı niteliklerine 
sahip olarak yetişmeleri sağlanmaktadır. Aynı zamanda İşletme Yüksek Lisans 
Programı altında gerek işletme bölümü mezunları, gerekse diğer bölüm mezunları ve 
profesyonel iş hayatından gelip kariyerlerini geliştirmek isteyen yöneticilere genel 
işletme konuları dahilinde lisansüstü eğitim olanağı sağlanmaktadır. İşletme Bölümü, 
Kamu ve Özel sektöre yönetici ve eleman yetiştirmek amacıyla öğretim yapan bir 
bölümdür. İşletme Bölümü, fabrika, çiftlik, banka, sigorta, maden gibi mal ve hizmet 
üreten kuruluşlarda üretimin daha verimli bir şekilde yapılabilmesi için takip 
edilecek yollar konusunda araştırma ve eğitim yapar184.  
 Süleyman Demirel Üniversitesinin Ders Müfredatı tablo 3.5.’te verilmektedir. 
Tablo 3.5. Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi İdari Bilimler Fakültesi 
İşletme Bölümü Ders Müfredatı 
1.Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
İşletme Bilimine Giriş Mikro İktisat 
Hukukun Temel Kavramları Genel Matematik 2 
Genel Matematik 1 Genel Muhasebe 2 
Davranış Bilimleri Medeni Hukuk 
Genel Muhasebe 1 Temel Bilgi Teknolojileri 
Genel İktisat Atatürk İlkerleri ve İnkılap Tarihi 2 
2. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Şirketler Muhasebesi İstatistik 2 
Borçlar Hukuku Kamu Maliyesi 
Pazarlama 1 Organizasyon 
Şirketler Muhasebesi İşletmelerde Stratejik Yönetim 
Borçlar Hukuku Pazarlama 2 
Pazarlama 1 İstatistik 2 
                                                 
184 http://iibf.sdu.edu.tr/index.php?dosya=bolumler/isletme&tur=02, 10.12.2007. 
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Şirketler Muhasebesi Kamu Maliyesi 
Borçlar Hukuku Organizasyon 
3. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Kıymetli Evrak Hukuku İş Hayatı İçin Yabancı Dil 
Maliyet Muhasebesi 1 İş ve Sosyal Güvenlik Hukuku 
İşletme Finansmanı 1 Maliyet Muhasebesi 2 
Yöneylem Araştırması 1 İşletme Finansmanı 2 
Ekonometriye Giriş Yöneylem Araştırması 2 
Yönetim Bilgi Sistemleri Uluslararası Pazarlama 
4. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
 Üretim Yönetimi 2 
Üretim Yönetimi 1 Muhasebe Denetim 
Finansal Tablolar Analizi Uluslararası Finansman 
Yönetim Muhasebesi İnsan Kaynakları Yönetimi 
Sermaye Piyasası Girişimcilik 
Türk Vergi Sistemi ve Uygulamaları Üretim Yönetimi 2 
 
Süleyman Demirel Üniversitesi Kariyer Günleri; 
 Süleyman Demirel üniversitesine ağırlıklı olarak kamu kurum ve 
kuruluşlarında görev yapan konuşmacılar davet edilmektedir. Örneğin, Başbakanlık 
Muhasebe Uzmanı Mustafa Diri, Süleyman Demirel Üniversitesinde konferans 
vermiştir.185 
Atatürk Üniversitesi işletme bölümünün amacı;  
  Bölümümüzün amacı yurtiçi ve yurt dışında ki kuruluşları geleceğe 
taşıyabilecek profesyonel işletmecileri yetiştirmek ve öğrencilerimize dinamik ve 
değişken dünyanın fırsatları karşısında yeterli olabilecek yetenek ve becerileri 
verebilmektir. Bu amaca ulaşmak için eğitim ve öğretim programların 
uygulanmasında üniversite-sanayi işbirliğinden geniş ölçüde yararlanılmaktadır186.  
                                                 
185 www.sdü.edu.tr., 10.12.2007. 
186 http://iibf.atauni.edu.tr/isbil.html, 10.12.2007. 
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Atatürk üniversitesi iktisadi idari bilimler fakültesi işletme bölümünün 
sınıflara göre ders müfredatı aşağıdaki tablodaki gibidir. 
 
Tablo 3.6.  Atatürk Üniversitesi İktisadi İdari Bilimler Fakültesi İşletme 
Bölümü Ders Müfredatı 
1. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Muhasebe I  Muhasebe II 
Hukukun Temel Kavramları Borçlar Hukuku 
Davranış Bilimlerine Giriş  İşletme Bilimlerine Giriş 
 Matematik I Matematik II 
Temel Bilgi Teknolojileri- I Temel Bilgi Teknolojileri- II 
İktisada Giriş I  İktisada Giriş II 
2. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Makro İktisat-I Makro İktisat-II 
İstatistik – I  İstatistik – II 
Pazarlama Yönetimi I Pazarlama Yönetimi I 
Yönetim Bilimi  Şirketler Muhasebesi 
Ticaret Hukuku İşletme Finansmanı 
İnsan Kaynakları Yönetimi Yabancı dil 
3. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Maliyet Muhasebesi -I  Maliyet Muhasebesi -II 
Nicel Karar Yöntemleri I Nicel Karar Yöntemleri II 
Uluslararası Pazarlama Pazarlama Araştırması 
Türk Vergi Sistemi Para Teorisi Ve Politikası 
Vergi Muhasebesi: İş Hukuku 
Reklamcılık Ve Satış Politikası Tüketici Davranışları 
4. Yıl 
Güz Dönemi Bahar Dönemi 
Üretim Yönetimi I  Üretim Yönetimi II  
Denetim  Mali Tablolar  Analiz 
Sermaye Piyasası Uluslar Arası İşletmecilik  
Hizmet Pazarlaması Ekonomik Bütünleşme Ve At 
Yatırım Projelerinin Analizi ve Yönetimi Uluslararası İktisat 
İdare Hukuku Dağıtım Kanalları Yönetimi 
Kaynak: http://iibf.atauni.edu.tr/isders.html,10.12.2007 
            Tablo 3.6.’dan da izlendiği üzere dersler ağırlıklı olarak kamu 
organizasyonlarında çalışacak bir kişinin gerektirdiği bilgi ve donanımları sağlaması 
açısından düzenlenmiştir. 
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3.3.6.2.2.  Türkiye’deki İ.İ.B.F.’lerde Konumlandırmalar 
 Türk üniversitelerinde İktisadi idari bilimler fakültelerinin işletme bölümleri 
benimsedikleri politikalar doğrultusunda öğrencilerini yönlendirmektedirler. Bu 
yönlendirmelerle öğrencilerini piyasada, kamu organizasyonlarında veya serbest 
girişimlerde bulunmalarını teşvik etmektedirler. Çalışmamızda altı üniversitenin 
konumlandırmalarını şu kriterlere dayandırdık: 
• Okumuş oldukları üniversitelerin İşletme bölümlerindeki ders müfredatları, 
• Üniversitede okurken, üniversitelerin öğrencilerine sundukları staj olanakları, 
• Üniversitelerin misyon ve vizyonları, 
• Kariyer günlerinde konuk ettikleri konuşmacıların hangi sektörden gelmiş 
olduklarına dayandırıyoruz. 
 
3.3.6.2.2.1. Özel Sektöre Eleman Yetiştiren Fakülteler 
 Özel Sektöre eleman yetiştiren fakültelerde öğrencilere daha çok piyasa 
hakkında bilgi edinecekleri, yönetim, finans-muhasebe, örgütsel davranış, insan 
kaynakları, operasyon yönetimi, pazarlama gibi özel sektörde daha çok bu konularda 
bilgi gereksinimi duyacakları dersler öncelik kazanmaktadır. Piyasaya eleman 
yetiştiren fakülte olarak Bilgi Üniversitesi ve Yeditepe Üniversitesi ve Kültür 
Üniversitesi örnek gösterilebilir.  
 Piyasaya eleman yetiştiren fakültelerin çoğunda kariyer merkezi kurulmuştur. 
Öğrencilerin kariyer planlamasına destek veren bu merkezler öğrencileri bilinçli bir 
şekilde kariyer planlamalarını yapmalarına teşvik etmekte ve yön göstermektedirler. 
  Piyasaya eleman yetiştiren fakültelerde kuramsal eğitime olduğu kadar 
uygulamaya da ağırlık verilmektedir. Bu doğrultuda öğrencilere piyasada çalışmaya 
başladıklarında büyük kolaylık sağlayacak ve iş hayatına iyi bir başlangıç olabilecek 
piyasadaki firmalarda staj olanakları sağlanmakta ve düzenlenen kariyer günlerinde 
piyasada başarılı olmuş bireyler davet edilmektedir.  
 Staj ile öğrencilerin, diğer derslerde görmedikleri konular hakkında 
bilgilenmesi ve daha önceden öğrendikleri bilgilerin pratik uygulamalarını yapmaları 
hedeflenmiştir. İlgili konularda uzman misafirlerin yer alacağı atölye çalışmaları 
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yardımıyla öğrencilerin ilk elden bilgi alması ve gerçek hayat tecrübesi kazanmaları 
hedeflenmektedir. 
 Piyasaya eleman yetiştiren fakültelerin kariyer merkezleri yılın belirli 
zamanlarında kariyer günleri düzenlemektedirler. Bu kariyer günlerine büyük 
şirketlerin başarılı olmuş yöneticileri ve CEO’ları davet edilmektedir. Davet edilen 
misafirlerin eğitim amaçlı yapmış oldukları konuşmalarla öğrenciler kariyer 
yapmaya teşvik edilmektedir. Her misafir bir konu üzerinde yoğunlaşmakta ve iş 
hayatında başarının yollarını öğrencilere aktarmaktadır. 
 
3.3.6.2.2.2. Kamu Organizasyonlarına Eleman Yetiştiren Fakülteler 
 Kamu organizasyonlarına eleman yetiştiren fakültelerde öğrencilere daha çok 
kamu hakkında bilgi edinecekleri, siyasal ve sosyal değişimlere uyum ve bilgi 
donanımlarına sahip olmalarını sağlayabilecek yönde öğrencilerini 
yetiştirmektedirler. İktisat, hukuk, istatistik gibi kamu organizasyonlarında daha çok 
bilgi gereksinimi duyacakları dersler öncelik kazanmaktadır. Kamu 
organizasyonlarına eleman yetiştiren fakülte olarak Atatürk üniversitesi, Akdeniz 
üniversitesi ve Süleyman Demirel Üniversitesi İktisadi İdari Bilimler Fakülteleri 
örnek gösterilebilir.   
Kamu örgütlerine eleman yetiştiren fakültelerde teorik bilginin yanında 
öğrencilerin pratik kazanması açısından uygulamalı eğitim almasına da önem 
verilmektedir. Bunun için öğrencilere kamu kurum ve kuruluşlarında staj imkanı 
sağlanmakta ve düzenlenen kariyer günleri ile kamuda başarılı olmuş bireyler davet 
edilmektedir.  
  Kamu organizasyonlarına eleman yetiştiren fakülteler bulundukları il, ilçe 
veya bölgedeki kamu organizasyonlarında öğrencilerinin staj yapmalarını 
sağlamaktadırlar. Kamu organizasyonlarında staj yapan öğrenciler sistemin işleyişi 
ve gerektirdiği bilgileri uygulamalı olarak öğrenmekte ve gelecekte bu tür 
kurumlarda çalıştıklarında zorluklarla daha kolay mücadele edebilmektedirler.  
 Kamu örgütlerine eleman yetiştiren fakültelerin yılın belirli gün ve 
haftalarında kariyer günler düzenlemektedirler. Bu günlerine konuşma yapmak üzere 
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Kamu örgütlerinde başarıya ulaşmış, terfi ederek üst kademeye yükselmiş, yönetici, 
müdür veya müfettiş gibi bireyleri davet etmekte, bu bireylerin uzmanlaştıkları konu 
hakkındaki bilgilerini öğrencilerine aktarmasını sağlayarak, öğrencilerini Kamu 
örgütlerinde çalışmak üzere destekleyerek teşvik etmektedirler.  
 
3.3.6.2.2.3. Girişimcilik Yönelimli Eleman Yetiştiren Fakülteler 
  Girişimcilik yönelimli eleman yetiştiren fakültelerde öğrencilere daha çok 
girişimcilik hakkında bilgi edinecekleri, yönetim üretim, pazarlama, finans, 
muhasebe, personel, araştırma-geliştirme maliye, teftiş ve denetleme gibi serbest 
girişimcilerde bilgi gereksinimi duyacakları dersler öncelik kazanmaktadır. 
 Girişimcilik yönelimli eleman yetiştiren fakülteler bulundukları il, ilçe veya 
bölgedeki girişimcilerin atölyelerinde kendilerini geliştirme imkanı sağlamaktadırlar. 
Girişimcilik atölyelerinde bulunan öğrenciler girişimcilik hakkında bilgi edinerek 
sistemin işleyişi ve gerektirdiği bilgileri uygulamalı olarak öğrenmekte ve gelecekte 
başarılı bir girişimci olabilmenin yollarını öğrenmektedirler.  
Ders müfredatlarına, kariyer günlerine, staj olanaklarına, misyon ve 
vizyonlarına baktığımız altı üniversitenin hiçbiri kendisini girişimci eleman 
yetiştirmeye odaklamadığını gördük. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 
ARAŞTIRMA 
4.1. Araştırmanın Yöntemi 
  Araştırma tarama modellidir. Anket çalışması ile üniversite öğrencilerinin 
kariyer planlamasına etki eden faktörler ile bunların göreceli önem dereceleri 
belirlenmeye çalışılmıştır. Ayrıca öğrencilerin tercihlerine etki eden faktörlerin 
onların tanımlayıcı özelliklerine göre farklılaşma durumu incelenmiştir. 
 
4.2. Evren ve Örneklem 
  Ülkemizdeki üniversitelerin İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi İşletme 
Bölümü öğrencileri araştırmamızın ana kütlesini oluşturmaktadır. Yaklaşık 10.546 
öğrenciden oluştuğu187 değerlendirilen söz konusu ana kütleyi temsil edecek 
örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde188  
n = N t2 p q / d2 (N-1) + t2pq  
N: Hedef kitledeki birey sayısı 
n : Örnekleme alınacak birey sayısı 
p : İncelenen olayın görülüş sıklığı (gerçekleşme olasılığı) 
q : İncelenen olayın görülmeyiş sıklığı (gerçekleşmeme olasılığı) 
t : Belirli bir anlamlılık düzeyinde, t tablosuna göre bulunan teorik değer 
d : Olayın görülüş sıklığına göre kabul edilen ± örnekleme hatasıdır. 
 
formülü kullanılarak homojen bir yapıda olmayan bu evren için % 95 güven 
aralığında, ± % 5 örnekleme hatası ile gerekli örneklem büyüklüğü n = 246 olarak 
hesaplanmıştır. Bu çerçevede anket soruları 6 farklı üniversiteden tesadüfi olarak 
belirlenen 328 öğrenciye uygulanmıştır. Dolayısıyla araştırma bulgularının % 95 
güven aralığında, ± % 5 örnekleme hatası ile genellenebileceği söylenebilir.  
 
                                                 
187 http://www.yok.gov.tr/istatistikler/istatistikler.htm, 15.07.2008. 
188  Türker BAŞ, Anket Nasıl Hazırlanır? Uygulanır? Değerlendirilir? Seçkin Yayıncılık, Ankara, 
2006, s.47. 
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4.3. Veriler ve Toplanması 
  Araştırma verileri araştırmacı tarafından hazırlanan anket formu kullanılarak 
toplanmıştır. Anket formu EK-A’da sunulmuştur. Formalar örneklem grubundaki 
öğrencilere elden dağıtılmış, doldurulmalarını müteakip teslim alınmıştır.  
Anket öğrencilerin demografik özellikleri ile kariyer planına etki eden 
faktörleri ölçen sorulardan oluşmaktadır. Değerlendirme sorularında beşli likert 
ölçeği kullanılmıştır. Katılımcılardan her bir maddeyi (1) Son Derece Etkili, (2) 
Büyük Ölçüde Etkili, (3) Kararsızım, (4) Büyük Ölçüde Etkili Değil, (5) Hiç Etkili 
Değil, seçeneklerinden birini kullanarak değerlendirmeleri istenmiştir.  
 
4.4. Verilerin Çözümü ve Yorumlanması 
  Araştırmada veri toplama araçları ile elde edilen bilgilerin çözümlenmesi 
SPSS 15 paket programı kullanılarak bilgisayar ortamında gerçekleştirilmiştir.  
  Tanımlayıcı özelliklerin özetlenmesinde frekans ve yüzde istatistikleri 
kullanılmış, bulgular ayrıca grafikler yardımıyla gösterilmiştir. Öğrencilerin kariyer 
planlamasına etki eden faktörlerin önem derecelerinin belirlenmesinde aritmetik 
ortalama ve standart sapma istatistikleri kullanılmıştır. Söz konusu faktörlerin 
tanımlayıcı özelliklere göre farklılaşma durumu ise independence t-testi ve varyans 
analizi yöntemleri kullanılarak sınanmış, istatistiksel olarak anlamlı olduğu 
belirlenen ilişkilere ait ortalama değerler verilerek sonuçlar istatistiksel olarak 
yorumlanmıştır. 
 
4.5. Bulgular ve Yorum 
  Bu bölümde örneklemde yer alan katılımcıların tanımlayıcı özellikleri, 
kariyer planlamasına etki eden faktörler ve önem dereceleri ile söz konusu faktörlerin 
tanımlayıcı özelliklere göre farklılaşma durumu incelenmiştir.  
 
4.5.1. Örneklem Grubunun Tanımlayıcı Özellikleri 
  Örneklem grubunda yer alan öğrenciler cinsiyet değişkeni baz alınarak 
incelenmiş ve analiz sonuçları Tablo 5.1’de sunulmuştur.  
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Tablonun yüzde sütununda yer alan değerlerden araştırmaya katılan 
öğrencilerin % 43’ünün kız, % 57’sinin ise erkek olduğu anlaşılmaktadır. 
 
Tablo 4.1. Örneklem Grubunun Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 
Cinsiyet Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 
Yüzde 
Kız 140 42,7 42,7 42,7 
Erkek 188 57,3 57,3 100,0 
Toplam 328 100,0 100,0  
 
Şekil 4.1. Örneklem Grubunun Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 
 
  Örneklem grubunda yer alan öğrenciler yaş değişkeni baz alınarak incelenmiş 
ve analiz sonuçları Tablo 4.3’de sunulmuştur. Tablonun yüzde sütununda yer alan 
değerlerden araştırmaya katılan öğrencilerin % 10’unun 20 yaşın altında, % 18’inin 
21 yaşında, % 22’sinin 22 yaşında, % 22’sinin 23 yaşında, % 12’sinin 24 yaşında, % 
6’sının 25 yaşında, % 10’unun 26 yaşın üzerinde olduğu anlaşılmaktadır. 
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Tablo 4.2. Örneklem Grubunun Yaşlarına Göre Dağılımı 
Yaş Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 
Yüzde 
20 ve altı 32 9,8 9,8 9,8 
21 60 18,3 18,3 28,0 
22 72 22,0 22,0 50,0 
23 73 22,3 22,3 72,3 
24 39 11,9 11,9 84,1 
25 18 5,5 5,5 89,6 
26 ve üzeri 34 10,4 10,4 100,0 
Toplam 328 100,0 100,0  
 
 
 
 
 
Şekil 4.2. Örneklem Grubunun Yaşlarına Göre Dağılımı 
 
  Örneklem grubunda yer alan öğrenciler üniversitelerinin türü baz alınarak 
incelenmiş ve analiz sonuçları Tablo 4.3’de sunulmuştur. Tablonun geçerli yüzde 
sütununda yer alan değerlerden araştırmaya katılan öğrencilerin % 65’inin kamu, % 
35’inin ise vakıf üniversitelerinde öğrenim gördüğü anlaşılmaktadır. 
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Tablo 4.3. Örneklem Grubunun Üniversitelerinin Türüne Göre Dağılımı 
Üniversite Türü Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 
Yüzde 
Kamu 208 63,4 64,6 64,6 
Vakıf 114 34,8 35,4 100,0 
Toplam 322 98,2 100,0  
Kayıp Veri 6 1,8   
Toplam 328 100,0   
 
 
 
 
 
Şekil 4.3. Örneklem Grubunun Üniversitelerinin Türüne Göre Dağılımı 
   
Örneklem grubunda yer alan öğrenciler üniversite değişkeni baz alınarak 
incelenmiş ve analiz sonuçları Tablo 4.4’de sunulmuştur. Tablonun geçerli yüzde 
sütununda yer alan değerlerden araştırmaya katılan öğrencilerin % 21’inin Süleyman 
Demirel Üniversitesi, % 17’sinin Akdeniz Üniversitesi, % 24’ünün Atatürk 
Üniversitesi, % 12’sinin İstanbul Bilgi Üniversitesi, % 13’ünün İstanbul Kültür 
Üniversitesi, % 13’ünün ise Yeditepe Üniversitesinde öğrenim gördüğü 
anlaşılmaktadır. 
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Tablo 4.4. Örneklem Grubunun Üniversitelerine Göre Dağılımı 
Üniversite Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 
Yüzde 
Süleyman 
Demirel 70 21,3 21,4 21,4 
Akdeniz 55 16,8 16,8 38,2 
Atatürk 81 24,7 24,8 63,0 
Bilgi 38 11,6 11,6 74,6 
Kültür 42 12,8 12,8 87,5 
Yeditepe 41 12,5 12,5 100,0 
Toplam 327 99,7 100,0  
Kayıp Veri 1 ,3   
Toplam 328 100,0   
 
 
 
 
 
Şekil 4.4. Örneklem Grubunun Üniversitelerine Göre Dağılımı 
 
  Örneklem grubunda yer alan öğrenciler sektör tercihleri baz alınarak 
incelenmiş ve analiz sonuçları Tablo 4.5’de sunulmuştur. Tablonun geçerli yüzde 
sütununda yer alan değerlerden araştırmaya katılan öğrencilerin % 35’inin kamu 
sektörünü, % 50’sinin özel sektörü, % 15’inin ise serbest çalışmayı tercih ettiği 
anlaşılmaktadır. 
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Tablo 4.5. Örneklem Grubunun Sektör Tercihlerine Göre Dağılımı 
Sektör Tercihi Frekans Yüzde Geçerli Yüzde 
Toplamsal 
Yüzde 
Kamu 112 34,1 34,8 34,8 
Özel 161 49,1 50,0 84,8 
Serbest 49 14,9 15,2 100,0 
Toplam 322 98,2 100,0  
Kayıp Veri 6 1,8   
Toplam 328 100,0   
 
 
 
 
Şekil 4.5. Örneklem Grubunun Sektör Tercihlerine Göre Dağılımı 
 
4.5.2. Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörler 
  Bu bölümde öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden faktörler; Aile, 
Sosyal Çevre, Yasal Zorunluluklar, Kişisel Özellikler ve Yetenekler, Ekonomik 
Faktörler, Eğitim, Mesleğin Zorluk Derecesi, Mesleğin Saygınlığı, Güncel 
Gelişmeler ve Üniversite faktörleri altında incelenmiştir.  
  Yapılan değerlendirmelerde aritmetik ortamla ve standart sapma değerleri baz 
alınmış, faktör ve maddelere ait ortamlalar “1” Son Derece Etkili, “2” Büyük Ölçüde 
Etkili, “3” Kararsızım, “4” Büyük Ölçüde Etkili Değil, “5” Hiç Etkili Değil değerleri 
baz alınarak yorumlanmıştır. Bu çerçevede her bir maddeye ait aritmetik ortamla 
değeri yükseldikçe, o maddenin etki derecesinin azaldığı kabul edilmiştir.  
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Bu çerçevede aile faktörünün öğrencilerin kariyer planlamalarına etkileri 
Tablo 4.6’da sunulmuştur. Tablodaki değerlerden ailenin öğrencilerin kariyer 
planlamasına etkisinin ortalama 2,9’luk değer ile “Orta Derecede” olduğu 
görülmektedir.  
 
Tablo 4.6. Aile Faktörünün Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 N Minimum 
Maksim
um 
Ortala
ma Std. Sapma
Anne 326 1,00 5,00 2,5215 1,45216 
Baba 324 1,00 5,00 2,3827 1,44726 
Kardeş 315 1,00 5,00 3,2444 1,39172 
Akrabalar 315 1,00 5,00 3,7079 1,37902 
F1 328 1,00 5,00 2,9261 1,01072 
Geçerli N 309     
 
 
 
Şekil 4.6. Aile Faktörünün Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 
  Aile faktörünü oluşturan maddelerin göreceli etki dereceleri incelendiğinde 
ise en yüksek etkinin babaya ait olduğu, babayı ise annenin takip ettiği 
görülmektedir. Kardeşlerin etkisinin ise anne babaya oranla oldukça zayıf olduğu, 
akrabaların ise öğrencilerin kariyer planlamalarını büyük ölçüde etkilemedikleri 
anlaşılmaktadır. 
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  Sosyal çevre faktörünün öğrencilerin kariyer planlamalarına etkileri Tablo 
4.7’de sunulmuştur. Tablodaki değerlerden sosyal çevrenin öğrencilerin kariyer 
planlamasına etkisinin ortalama 3,1’lik ortalama değer ile “Orta Derecede” olduğu 
görülmektedir.  
  Sosyal çevre faktörünü oluşturan maddelerin göreceli etki dereceleri 
incelendiğinde ise en yüksek etkinin öğretmenlere ait olduğu, öğretmenleri ise 
arkadaşların takip ettiği görülmektedir. Aile dostları ise bu iki faktöre göre 
öğrencilerin kariyer planlaması üzerinde daha zayıf bir etkiye sahiptir.  
 
Tablo 4.7. Sosyal Çevrenin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 
Öğretmenler 325 1,00 5,00 2,9138 1,35354 
Arkadaşlar 324 1,00 5,00 3,0988 1,31770 
Aile dostları 323 1,00 5,00 3,5046 1,36134 
F2 327 1,00 5,00 3,1585 1,01292 
Geçerli N 322     
 
 
Şekil 4.7. Sosyal Çevrenin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
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  Yasal zorunluluklar faktörünün öğrencilerin kariyer planlamalarına etkileri 
Tablo 4.8’de sunulmuştur. Tablodaki değerlerden yasal sorunlulukların öğrencilerin 
kariyer planlamasına etkisinin ortalama 2,8’lik ortalama değer ile kısmen etkili 
olduğu görülmektedir.  
  Yasal zorunluluklar faktörünü oluşturan maddelerin göreceli etki dereceleri 
incelendiğinde ise en yüksek etkinin sadece erkek öğrenciler için geçerli olan 
askerlik yükümlülüğüne ait olduğu, mecburi hizmet ve ikinci bir iş yapamamanın ise 
askerlik yükümlülüğüne oranla daha düşük etkiye sahip oldukları gözlenmektedir.  
 
Tablo 4.8. Yasal Zorunlulukların Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 
Askerlik 
yükümlülüğü 195 1,00 5,00 2,5949 1,46610 
Mecburi hizmet 313 1,00 5,00 2,7987 1,40320 
İkinci bir iş 
yapamama 309 1,00 5,00 2,9644 1,38241 
F3 325 1,00 5,00 2,8544 1,17333 
Geçerli N 187     
 
 
 
Şekil 4.8. Yasal Zorunlulukların Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
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  Kişisel özellikler ve yetenekler faktörünün öğrencilerin kariyer 
planlamalarına etkileri Tablo 4.9’da sunulmuştur. Tablodaki değerlerden kişisel 
özellikler ve yeteneklerin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin ortalama 2,0’lık 
ortalama değer ile büyük ölçüde etkili olduğu görülmektedir.  
  Kişisel özellikler ve yetenekler faktörünü oluşturan maddelerin göreceli etki 
dereceleri incelendiğinde her üç maddenin birbirine yakın etki derecesine sahip 
oldukları, bununla birlikte bir sıralama yapmak gerekirse ise mesleğin kişisel 
özelliklere uygunluğu ve mesleğin yeteneklere uygunluğu özelliklerini mesleğin 
gerektirdiği bilgi düzeyi ve kapasite özelliğinin takip ettiği söylenebilir. 
Tablo 4.9. Kişisel Özellikler ve Yeteneklerin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına 
Etkisi 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 
Mesleğin kişisel 
özelliklere uygunluğu 327 1,00 5,00 2,0703 1,35595 
Mesleğin yeteneklere 
uygunluğu 325 1,00 5,00 2,0923 1,30907 
Mesleğin gerektirdiği 
bilgi düzeyi ve kapasite 325 1,00 5,00 2,1415 1,32578 
F4 328 1,00 5,00 2,0981 1,20789 
Geçerli N 324     
 
Şekil 4.9. Kişisel Özellikler ve Yeteneklerin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına 
Etkisi 
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  Ekonomik faktörlerin öğrencilerin kariyer planlamalarına etkileri Tablo 
4.10’da sunulmuştur. Tablodaki değerlerden ekonomik faktörlerin öğrencilerin 
kariyer planlamasına etkisinin ortalama 2,1’lik ortalama değer ile büyük ölçüde etkili 
olduğu görülmektedir.  
  Ekonomik faktörleri oluşturan maddelerin göreceli etki dereceleri 
incelendiğinde mesleğin güvenli bir geleceğinin olması en fazla etkiye sahip madde 
olduğu, bu maddeyi sırasıyla mesleğin yüksek getirisinin olması, iş bulma 
olasılığının yüksek olması ve mesleğin sunduğu özel sağlık hizmetleri ve sosyal 
imkânlar faktörlerinin izlediği görülmektedir.  
Tablo 4.10. Ekonomik Faktörlerin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 
Mesleğin yüksek 
getirisinin olması 328 1,00 5,00 2,1189 1,23204
Mesleğin güvenli bir 
geleceğinin olması 325 1,00 5,00 2,0092 1,33908
Mesleğin sunduğu 
özel sağlık hizmetleri 
ve sosyal imkânlar 
325 1,00 5,00 2,2031 1,32707
Iş bulma olasılığının 
yüksek olması 325 1,00 5,00 2,1631 1,35669
F5 328 1,00 5,00 2,1186 1,11895
Geçerli N 323     
 
Şekil 4.10. Ekonomik Faktörlerin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
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  Eğitim faktörünün öğrencilerin kariyer planlamalarına etkileri Tablo 4.11’de 
sunulmuştur. Tablodaki değerlerden eğitim faktörünün öğrencilerin kariyer 
planlamasına etkisinin ortalama 2,7’lik ortalama değer ile kısmen etkili olduğu 
görülmektedir.  
  Eğitim faktörleri oluşturan maddelerin göreceli etki dereceleri incelendiğinde 
gerekli eğitimin uzun sürmesi ve gerekli eğitimin güç olmasının birbirine yakın 
derecede etkiye sahip oldukları görülmektedir.  
Tablo 4.2. Eğitim Faktörünün Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma
Gerekli eğitimin 
uzun sürmesi 326 1,00 5,00 2,7607 1,13590 
Gerekli eğitimin 
güç olması 326 1,00 5,00 2,8160 1,22406 
F6 328 1,00 5,00 2,7774 1,02231 
Geçerli N 324     
 
Şekil 4.11. Eğitim Faktörünün Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 
  Mesleğin zorluk derecesi faktörünün öğrencilerin kariyer planlamalarına 
etkileri Tablo 4.12’de sunulmuştur. Tablodaki değerlerden mesleğin zorluk 
derecesinin ortalama 2,6’lik ortalama değer ile öğrencilerin kariyer planlamasına 
kısmen etkilediği görülmektedir.  
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  Mesleğin zorluk derecesi faktörünü oluşturan maddelerin göreceli etki 
dereceleri incelendiğinde yoğun mesainin seyahatten daha fazla etkiye sahip olduğu 
görülmektedir.  
 
Tablo 4.12. Mesleğin Zorluk Derecesinin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına 
Etkisi 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 
Yoğun mesai 324 1,00 5,00 2,5494 1,22690 
Seyahat 324 1,00 5,00 2,7037 1,27801 
F7 328 1,00 5,00 2,6143 1,10249 
Geçerli N 320     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Şekil 4.12. Mesleğin Zorluk Derecesinin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına 
Etkisi 
 
  Mesleğin saygınlığı faktörünün öğrencilerin kariyer planlamalarına etkileri 
Tablo 4.13’de sunulmuştur. Tablodaki değerlerden mesleğin saygınlığının 
öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin ortalama 2,0’lık ortalama değer ile büyük 
ölçüde etkili olduğu görülmektedir.  
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  Mesleğin saygınlığı faktörünü oluşturan saygın bir meslek olması, yükselme 
imkanları sunması ve geçerliliğini ilerde de koruyacak olması maddelerinin ise 
birbirine yakın etki derecesine sahip oldukları görülmektedir.  
 
Tablo 4.13. Mesleğin Saygınlığının Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 
Saygın bir meslek 
olması. 327 1,00 5,00 2,0612 1,34390 
Yükselme 
imkanları sunması. 325 1,00 5,00 2,0000 1,38332 
Geçerliliğini ilerde 
de koruyacak 
olması. 
326 1,00 5,00 2,0337 1,41924 
F8 328 1,00 5,00 2,0264 1,28452 
Geçerli N 324     
 
Şekil 4.13. Mesleğin Saygınlığının Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 
  Güncel gelişmeler faktörünün öğrencilerin kariyer planlamalarına etkileri 
Tablo 4.14’de sunulmuştur. Tablodaki değerlerden güncel gelişmelerin öğrencilerin 
kariyer planlamasına etkisinin ortalama 2,3’lük ortalama değer ile kısmen etkili 
olduğu görülmektedir. Güncel gelişmeler faktörünü oluşturan maddelerin göreceli 
etki dereceleri incelendiğinde ülkenin içinde bulunduğu durum, ülkenin gelecekteki 
durumu ve güncel ekonomik gelişmelerin eşit derece etkiye sahip olduğu, güncel 
politik gelişmeler en az etkiye sahip madde olduğu görülmektedir. 
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Tablo 4.14. Güncel Gelişmelerin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 
Ülkenin içinde 
bulunduğu durum 327 1,00 5,00 2,2813 1,29192 
Ülkenin gelecekteki 
durumu 327 1,00 5,00 2,3761 1,35068 
Güncel ekonomik 
gelişmeler 326 1,00 5,00 2,3589 1,28782 
Güncel politik 
gelişmeler 324 1,00 5,00 2,5031 1,31789 
F9 328 1,00 5,00 2,3714 1,18404 
Geçerli N 324     
 
Şekil 4.14. Güncel Gelişmelerin Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etkisi 
 
  Üniversitelerin sunduğu etkinlik ve imkânlarının öğrencilerin kariyer 
planlamalarına etkileri Tablo 4.15’de sunulmuştur. Tablodaki değerlerden 
üniversitelerin sunduğu etkinlik ve imkânlarının öğrencilerin kariyer planlamasına 
etkisinin ortalama 2,6’lık ortalama değer ile kısmen etkili olduğu görülmektedir.  
  Üniversitelerin sunduğu etkinlik ve imkânları oluşturan maddelerin göreceli 
etki dereceleri incelendiğinde staj olanaklarının, kariyer haftalarına göre daha yüksek 
öneme sahip oldukları görülmektedir. 
  
99
 
Tablo 4.15. Üniversitelerin Etkinlik ve İmkânların Öğrencilerin Kariyer 
Planlamasına Etkisi 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 
Kariyer 
Haftaları 322 1,00 5,00 2,7547 1,37356 
Staj 
Olanakları 318 1,00 5,00 2,5723 1,46444 
F10 323 1,00 5,00 2,6594 1,30520 
Geçerli N 317     
 
 
 
Şekil 4.15. Üniversitelerin Etkinlik ve İmkânların Öğrencilerin Kariyer 
Planlamasına Etkisi 
 
  Öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden faktörlerin etki dereceleri 
karşılaştırmalı olarak tablo Tablo 4.16’de sunulmuştur. Tablodaki değerlerden 
öğrencilerin kariyer planlaması en fazla Kişisel Özellikler ve Yetenekler, Ekonomik 
Faktörler ve Mesleğin Saygınlığının etkilediği görülmektedir. Bu çerçevede bu üç 
değişenin temel belirleyiciler olarak adlandırılabileceği söylenebilir.  
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Tablo 4.16. Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörler 
 N Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 
F1 328 1,00 5,00 2,9261 1,01072 
F2 327 1,00 5,00 3,1585 1,01292 
F3 325 1,00 5,00 2,8544 1,17333 
F4 328 1,00 5,00 2,0981 1,20789 
F5 328 1,00 5,00 2,1186 1,11895 
F6 328 1,00 5,00 2,7774 1,02231 
F7 328 1,00 5,00 2,6143 1,10249 
F8 328 1,00 5,00 2,0264 1,28452 
F9 328 1,00 5,00 2,3714 1,18404 
F10 323 1,00 5,00 2,6594 1,30520 
N 319     
 
 
Şekil 4.16. Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörler 
 
  Kişisel Özellikler ve Yetenekler, Ekonomik Faktörler ve Mesleğin Saygınlığı 
faktörünü Güncel Gelişmelerin takip ettiği görülmektedir.  
  Mesleğin Zorluk Derecesi ve Üniversitenin Etkinlik ve İmkânları Güncel 
Gelişmelerden sonra en fazla etkiye sahip iki faktördür. Bu iki faktörü ise sırasıyla 
Eğitim, Yasal Zorunluluklar, Aile ve Sosyal Çevre izlemektedir.  
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4.5.3. Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörlerin Tanımlayıcı 
Özeliklere Göre Farklılaşma Durumu 
  Bu bölümde öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden Aile, Sosyal Çevre, 
Yasal Zorunluluklar, Kişisel Özellikler ve Yetenekler, Ekonomik Faktörler, Eğitim, 
Mesleğin Zorluk Derecesi, Mesleğin Saygınlığı, Güncel Gelişmeler ve Üniversite 
faktörlerinin Cinsiyet, Yaş, Üniversite Türü, Üniversite ve Tercih Edilen Sektöre 
bağlı olarak farklılaşma durumu incelenmiş elde edilen sonuçlardan istatistiksel 
olarak anlamlı olduğu belirlenenlere ait ortamlalar verilerek, bulgular istatistiksel 
olarak yorumlanmıştır. Yapılan analizlerin tüm detayları EK-B’de sunulmuştur.  
 
4.5.3.1. Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörlerin 
Cinsiyetlerine Göre Farklılaşma Durumu 
  Öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden faktörlerin cinsiyetlerine göre 
farklılaşma durumu t-testi yardımıyla incelenmiş ve Aile, Ekonomik Faktörler ve 
Mesleğin Zorluk Derecesi ile Cinsiyet arasındaki ilişkinin p < 0,05 düzeyinde 
istatistiksel olarak anlamlı olduğu belirlenmiştir.  
  Ailenin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin öğrencilerin cinsiyetlerine 
göre farklılaşma durumu Tablo 4.17’de verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve t-
testi sonuçları bir arada değerlendirildiğinde ailenin kızlar üzerindeki etkinsin 
erkeklerden daha fazla olduğu sonucuna varılmıştır.  
 
Tablo 4.17. Aile Faktörü Cinsiyet İlişkisi 
  Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t Anlamlılık 
Kız 140 2,7250 ,95244 
F1 
Erkek 188 3,0758 1,02920 
-3,151 ,002 
   
  Ekonomik faktörlerin kariyer planlamasına etkisinin öğrencilerin 
cinsiyetlerine göre farklılaşma durumu Tablo 4.18’de verilmiştir. Tablodaki ortalama 
değerler ve t-testi sonuçları bir arada değerlendirildiğinde ekonomik faktörlerin 
kızlar üzerindeki etkinsin erkeklerden daha fazla olduğu sonucuna varılmıştır.  
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Tablo 4.18. Ekonomik Faktörler Cinsiyet İlişkisi 
 Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t Anlamlılık 
Kız 140 1,9679 1,11071 
F5 
Erkek 188 2,2309 1,11476 
-2,117 ,035 
 
  Mesleğin zorluk derecesinin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin cinsiyetlerine göre farklılaşma durumu Tablo 4.19’da verilmiştir. 
Tablodaki ortalama değerler ve t-testi sonuçları bir arada değerlendirildiğinde 
mesleğin zorluk derecesinin kızlar üzerindeki etkinsin erkeklerden daha fazla olduğu 
sonucuna varılmıştır.  
Tablo 4.19. Mesleğin Zorluk Derecesi Cinsiyet İlişkisi 
 Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t Anlamlılık 
Kız 140 2,4714 1,07418 
F7 
Erkek 188 2,7207 1,11405 
-2,035 ,043 
 
 
4.5.3.2. Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörlerin 
Üniversitelerine Göre Farklılaşma Durumu 
  Öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden faktörlerin üniversitelerine göre 
farklılaşma durumu varyans analizi yardımıyla incelenmiş ve Kişisel Özellikler ve 
Yetenekler, Ekonomik Faktörler, Eğitim, Mesleğin Zorluk Derecesi, Mesleğin 
Saygınlığı ve Güncel Gelişmeler ile öğrenim görülen üniversite arasındaki ilişkinin p 
< 0,05 düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı olduğu belirlenmiştir.  
  Kişisel Özellikler ve Yeteneklerin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin öğrenim gördükleri üniversitelere göre farklılaşma durumu Tablo 
4.20’de verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir 
arada değerlendirildiğinde kişisel özellikler ve yeteneklerin en fazla Süleyman 
Demirel Üniversitesi ve Akdeniz Üniversitesinde öğrenim gören öğrencilerin kariyer 
planlamalarını etkilediği, bu iki üniversiteyi, Bilgi Üniversitesi, Kültür Üniversitesi 
ve Yeditepe Üniversitesindeki öğrencilerin takip ettiği, Atatürk Üniversitesindeki 
öğrencilerin ise bu faktörden en alt düzeyde etkilendikleri sonucuna varılmıştır.  
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Tablo 4.20. Kişisel Özellikler ve Yetenekler Üniversite İlişkisi 
 Üniversite N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
Süleyman 
Demirel 70 1,5333 ,68900 
Akdeniz 55 1,5455 ,63946 
Atatürk 81 3,4815 1,29529 
Bilgi 38 1,7412 ,87224 
Kültür 42 1,7460 ,80919 
Yeditepe 41 1,7398 ,75466 
F4 
Toplam 327 2,0953 1,20871 
50,392 ,000 
   
Ekonomik Faktörlerin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin öğrenim gördükleri üniversitelere göre farklılaşma durumu Tablo 
4.21’de verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir 
arada değerlendirildiğinde ekonomik faktörlerin Süleyman Demirel Üniversitesi, 
Akdeniz Üniversitesi, Bilgi Üniversitesi, Kültür Üniversitesi ve Yedi Tepe 
Üniversitesinde öğrenim gören öğrencileri eşit derecede etkilediği Atatürk 
Üniversitesindeki öğrencilerin ise bu faktörden en alt düzeyde etkilendikleri 
sonucuna varılmıştır.  
 
Tablo 4.21. Ekonomik Faktörler Üniversite İlişkisi 
 Üniversite N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
Süleyman 
Demirel 70 1,7226 ,66708 
Akdeniz 55 1,7833 ,71265 
Atatürk 81 3,3457 1,24346 
Bilgi 38 1,6316 ,74148 
Kültür 42 1,7143 ,68870 
Yeditepe 41 1,6890 ,79408 
F5 
Toplam 327 2,1190 1,12064 
2,264 ,000 
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Meslek için gerekli eğitimin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin öğrenim gördükleri üniversitelere göre farklılaşma durumu Tablo 
4.22’de verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir 
arada değerlendirildiğinde meslek için gerekli eğitimin en fazla Yeditepe 
Üniversitesi, Kültür Üniversitesi ve Akdeniz Üniversitesinde öğrenim gören 
öğrencilerin kariyer planlamalarını etkilediği, bu üniversitelerdeki öğrencileri 
Süleyman Demirel Üniversitesi ve Bilgi Üniversitesindeki öğrencilerin takip ettiği, 
Atatürk Üniversitesindeki öğrencilerin ise bu faktörden diğer üniversitelerdeki 
öğrencilerden daha az etkilendikleri sonucuna varılmıştır.  
 
Tablo 4.22. Eğitim Üniversite İlişkisi 
 Üniversite N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
Süleyman 
Demirel 70 2,8571 1,03959 
Akdeniz 55 2,6000 ,96417 
Atatürk 81 3,0185 ,96321 
Bilgi 38 2,8421 1,03392 
Kültür 42 2,5952 1,07203 
Yeditepe 41 2,5000 1,03682 
F6 
Toplam 327 2,7737 1,02163 
2,264 ,048 
 
  Mesleğin Zorluk Derecesinin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin öğrenim gördükleri üniversitelere göre farklılaşma durumu Tablo 
4.23’de verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir 
arada değerlendirildiğinde mesleğin zorluk derecesinin en fazla Süleyman Demirel 
Üniversitesindeki öğrencileri etkilediği, bu üniversitedeki öğrencileri sırasıyla 
Yeditepe Üniversitesi, Kültür Üniversitesi, Bilgi Üniversitesi ve Akdeniz 
Üniversitesinde öğrenim gören öğrencilerin takip ettiği, Atatürk Üniversitesindeki 
öğrencilerin ise bu faktörden diğer üniversitelerdeki öğrencilere oranla daha 
etkilendikleri sonucuna varılmıştır.  
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Tablo 4.23. Mesleğin Zorluk Derecesi Üniversite İlişkisi 
 Üniversite N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
Süleyman 
Demirel 70 2,3286 ,88008 
Akdeniz 55 2,6182 1,10119 
Atatürk 81 2,9691 ,89912 
Bilgi 38 2,5789 1,37804 
Kültür 42 2,5119 ,94021 
Yeditepe 41 2,5000 1,48745 
F7 
 
Toplam 327 2,6101 1,10150 
2,871 ,015 
 
  Mesleğin Saygınlığı faktörünün öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin öğrenim gördükleri üniversitelere göre farklılaşma durumu Tablo 
4.24’de verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir 
arada değerlendirildiğinde mesleğin saygınlığının Süleyman Demirel Üniversitesi, 
Akdeniz Üniversitesi, Bilgi Üniversitesi, Kültür Üniversitesi ve Yedi Tepe 
Üniversitesinde öğrenim gören öğrencileri eşit derecede etkilediği Atatürk 
Üniversitesindeki öğrencilerin ise bu faktörden en alt düzeyde etkilendikleri 
sonucuna varılmıştır.  
 
Tablo 4.24. Mesleğin Saygınlığı Üniversite İlişkisi 
 Üniversite N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
Süleyman 
Demirel 70 1,5143 ,64378 
Akdeniz 55 1,5030 ,65065 
Atatürk 81 3,5720 1,43685 
Bilgi 38 1,6842 ,84166 
Kültür 42 1,4365 ,69644 
Yeditepe 41 1,4472 ,63513 
F8 
Toplam 327 2,0234 1,28536 
59,801 ,000 
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  Güncel Gelişmeler faktörünün öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin öğrenim gördükleri üniversitelere göre farklılaşma durumu Tablo 
4.25’de verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir 
arada değerlendirildiğinde güncel gelişmelerin en fazla Akdeniz Üniversitesindeki 
öğrencileri etkilediği, bu üniversitedeki öğrencileri sırasıyla Süleyman Demirel 
Üniversitesi, Yeditepe Üniversitesi, Bilgi Üniversitesi ve Kültür Üniversitesinde 
öğrenim gören öğrencilerin takip ettiği, Atatürk Üniversitesindeki öğrencilerin ise bu 
faktörden en alt düzeyde etkilendikleri sonucuna varılmıştır.  
Tablo 4.25. Güncel Gelişmeler Üniversite İlişkisi 
 Üniversite N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
Süleyman 
Demirel 70 2,0071 ,75057 
Akdeniz 55 1,7545 ,85050 
Atatürk 81 3,3591 1,33416 
Bilgi 38 2,2237 1,01307 
Kültür 42 2,2560 1,10499 
Yeditepe 41 2,1341 ,96193 
F9 
Toplam 327 2,3726 1,18568 
20,991 ,000 
 
 
4.5.3.3. Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörlerin Yaşlarına 
Göre Farklılaşma Durumu 
  Öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden faktörlerin yaşlarına göre 
farklılaşma durumu varyans analizi yardımıyla incelenmiş ve Kişisel Özellikler ve 
Yetenekler, Ekonomik Faktörler ve Mesleğin Saygınlığı ile yaş arasındaki ilişkinin p 
< 0,05 düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı olduğu belirlenmiştir.  
  Kişisel Özellikler ve Yeteneklerin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin yaşlarına göre farklılaşma durumu Tablo 4.26’da verilmiştir. Tablodaki 
ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir arada değerlendirildiğinde kişisel 
özellikler ve yeteneklerin en fazla 21 yaşın altı ve 24 yaşın üzerindeki öğrencilerin 
kariyer planlamalarını etkilediği, 21-24 yaş arasındaki grubun ise kariyer 
planlamasını yaparken kişisel özellikler ve yeteneklerden daha az etkilendikleri 
sonucuna varılmıştır.  
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Tablo 4.26. Kişisel Özellikler ve Yetenekler Yaş İlişkisi 
 Yaş N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık
20 ve altı 32 1,7500 1,18533 
21 60 2,3389 1,37024 
22 72 2,1157 1,23100 
23 73 2,2694 1,27009 
24 39 2,1838 1,09678 
25 18 1,8519 1,03040 
26 ve üzeri 34 1,6275 ,71428 
F4 
Toplam 328 2,0981 1,20789 
2,150 ,048 
 
  Ekonomik Faktörlerin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin yaşlarına göre farklılaşma durumu Tablo 4.27’de verilmiştir. Tablodaki 
ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir arada değerlendirildiğinde 
ekonomik faktörlerin en fazla 26 yaş ve üzerindeki öğrencilerin kariyer planlamasını 
etkilediği, bu grubu 20 yaş ve altı öğrenciler ile 25 yaşındaki öğrencilerin izlediği, 
21-24 yaş arasındaki grubun ise kariyer planlamasını yaparken ekonomik 
faktörlerden daha az etkilendikleri sonucuna varılmıştır. 
 
Tablo 4.27. Ekonomik Faktörler Yaş İlişkisi 
 Yaş N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
20 ve altı 32 1,8984 ,93941 
21 60 2,3236 1,31001 
22 72 2,2326 1,16305 
23 73 2,2363 1,16510 
24 39 2,1667 1,03290 
25 18 1,9028 ,99683 
26 ve üzeri 34 1,5294 ,57328 
F5 
Toplam 328 2,1186 1,11895 
2,568 ,019 
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  Mesleğin Saygınlığı faktörünün öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin yaşlarına göre farklılaşma durumu Tablo 4.28’de verilmiştir. Tablodaki 
ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir arada değerlendirildiğinde 
mesleğin saygınlığının en fazla 26 yaş ve üzerindeki öğrencilerin kariyer 
planlamasını etkilediği, bu grubu 20 yaş ve altı öğrenciler ile 25 yaşındaki 
öğrencilerin izlediği, 21-24 yaş arasındaki grubun ise kariyer planlamasını yaparken 
mesleğin saygınlığından daha az etkilendikleri sonucuna varılmıştır. 
 
Tablo 4.28. Mesleğin Saygınlığı Yaş İlişkisi 
 Yaş N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
20 ve altı 32 1,7708 1,06907 
21 60 2,3333 1,48057 
22 72 2,1574 1,35542 
23 73 2,0091 1,26439 
24 39 2,2051 1,37568 
25 18 1,8889 1,04162 
26 ve üzeri 34 1,3529 ,62464 
F8 
Toplam 328 2,0264 1,28452 
2,709 ,014 
 
 
4.5.3.4. Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörlerin 
Üniversitelerin Türüne Bağlı Olarak Farklılaşma Durumu 
  Öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden faktörlerin üniversite türüne göre 
farklılaşma durumu t-testi yardımıyla incelenmiş ve Yasal Zorunluluklar, Kişisel 
Özellikler ve Yetenekler, Ekonomik Faktörler ve Mesleğin Saygınlığı ile 
üniversitenin türü arasındaki ilişkinin p < 0,05 düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı 
olduğu belirlenmiştir. Yasal Zorunluluklar faktörünün öğrencilerin kariyer 
planlamasına etkisinin öğrencilerin üniversitelerinin türüne göre farklılaşma durumu 
Tablo 4.29’da verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve t-testi sonuçları bir arada 
değerlendirildiğinde yasal zorunlulukların vakıf üniversitelerinde öğrenim gören 
öğrencileri, kamu üniversitelerinde öğrenim gören öğrencilere göre daha fazla 
etkilediği sonucuna varılmıştır.  
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Tablo 4.29. Yasal Zorunluluklar Üniversite Türü İlişkisi 
 Üniversite Türü N Ortalama Std. Sapma t Anlamlılık 
Kamu 206 2,9555 1,10544 
F3 
Vakıf 113 2,6873 1,26286 
1,969 ,050 
 
  Kişisel Özellikler ve Yetenekler faktörünün öğrencilerin kariyer planlamasına 
etkisinin öğrencilerin üniversitelerinin türüne göre farklılaşma durumu Tablo 4.30’da 
verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve t-testi sonuçları bir arada 
değerlendirildiğinde kişisel özellikler ve yeteneklerin vakıf üniversitelerinde öğrenim 
gören öğrencileri, kamu üniversitelerinde öğrenim gören öğrencilere göre daha fazla 
etkilediği sonucuna varılmıştır.  
 
Tablo 4.30. Kişisel Özellikler ve Yetenekler Üniversite Türü İlişkisi 
 Üniversite Türü N Ortalama Std. Sapma t Anlamlılık 
Kamu 208 2,2837 1,34782 
F4 
Vakıf 114 1,8026 ,83571 
3,462 ,001 
 
  Ekonomik Faktörlerin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin üniversitelerinin türüne göre farklılaşma durumu Tablo 4.31’de 
verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve t-testi sonuçları bir arada 
değerlendirildiğinde ekonomik faktörlerin vakıf üniversitelerinde öğrenim gören 
öğrencileri, kamu üniversitelerinde öğrenim gören öğrencilere göre daha fazla 
etkilediği sonucuna varılmıştır.  
 
Tablo 4.31. Ekonomik Faktörler Üniversite Türü İlişkisi 
 Üniversite Türü N Ortalama Std. Sapma t Anlamlılık 
Kamu 208 2,3506 1,21031 
F5 
Vakıf 114 1,7193 ,81410 
4,983 ,000 
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  Mesleğin Saygınlığı öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin öğrencilerin 
üniversitelerinin türüne göre farklılaşma durumu Tablo 4.32’de verilmiştir. 
Tablodaki ortalama değerler ve t-testi sonuçları bir arada değerlendirildiğinde 
mesleğin saygınlığının vakıf üniversitelerinde öğrenim gören öğrencileri, kamu 
üniversitelerinde öğrenim gören öğrencilere göre daha fazla etkilediği sonucuna 
varılmıştır.  
Tablo 4.32. Mesleğin Saygınlığı Üniversite Türü İlişkisi 
 Üniversite Türü N Ortalama Std. Sapma t Anlamlılık 
Kamu 208 2,2949 1,42579 
F8 
Vakıf 114 1,5585 ,81589 
5,076 ,000 
 
4.5.3.5. Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörlerin Öğrencilerin 
Sektör Tercihlerine Bağlı Olarak Farklılaşma Durumu 
  Öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden faktörlerin öğrencilerin sektör 
tercihlerine göre farklılaşma durumu varyans analizi yardımıyla incelenmiş Kişisel 
Özellikler ve Yetenekler, Ekonomik Faktörler, Mesleğin Saygınlığı ve Üniversite ile 
tercih edilen sektör arasındaki ilişkinin p < 0,05 düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı 
olduğu belirlenmiştir. Kişisel Özellikler ve Yeteneklerin öğrencilerin kariyer 
planlamasına etkisinin öğrencilerin sektör tercihlerine göre farklılaşma durumu 
Tablo 4.33’de verilmiştir. Tablodaki ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları 
bir arada değerlendirildiğinde kişisel özellikler ve yeteneklerin en fazla özel sektörü 
tercih eden öğrencileri etkilediği, bu grubu serbest mesleği tercih edenlerin izlediği, 
kamu sektörünü tercih edenlerin ise kişisel özellik ve yeteneklerden en az etkilenen 
grup olduğu sonucuna varılmıştır.  
Tablo 4.33. Kişisel Özellikler ve Yetenekler Sektör Tercihi İlişkisi 
  Sektör N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık
Kamu 112 2,4911 1,37616 
Özel 161 1,8872 1,07329 
Serbest 49 1,9796 1,05499 
F4 
Toplam 322 2,1113 1,21394 
8,934 ,000 
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Ekonomik faktörlerin öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin öğrencilerin 
sektör tercihlerine göre farklılaşma durumu Tablo 4.34’de verilmiştir. Tablodaki 
ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir arada değerlendirildiğinde 
ekonomik faktörlerin en fazla özel sektörü tercih eden öğrencileri etkilediği, bu 
grubu serbest mesleği tercih edenlerin izlediği, kamu sektörünü tercih edenlerin ise 
ekonomik faktörlerden en az etkilenen grup olduğu sonucuna varılmıştır.  
 
Tablo 4.34. Ekonomik Faktörler Sektör Tercihi İlişkisi 
  Sektör N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
Kamu 112 2,4561 1,25502 
Özel 161 1,9006 ,98793 
Serbest 49 2,0867 1,06745 
F5 
Toplam 322 2,1222 1,12483 
8,458 ,000 
 
  Mesleğin Saygınlığı faktörünün öğrencilerin kariyer planlamasına etkisinin 
öğrencilerin sektör tercihlerine göre farklılaşma durumu Tablo 4.35’de verilmiştir. 
Tablodaki ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir arada 
değerlendirildiğinde mesleğin saygınlığından en fazla özel sektörü serbest mesleği 
tercih eden öğrencilerin etkilendiği, kamu sektörünü tercih edenlerin ise mesleğin 
saygınlığından en az etkilenen grup olduğu sonucuna varılmıştır.  
 
Tablo 4.35. Mesleğin Saygınlığı Sektör Tercihi İlişkisi 
  Sektör N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
Kamu 112 2,4524 1,52185 
Özel 161 1,8157 1,11859 
Serbest 49 1,8367 1,00259 
F8 
Toplam 322 2,0404 1,29063 
9,203 ,000 
 
  Üniversitenin imkân ve etkinliklerinin öğrencilerin kariyer planlamasına 
etkisinin öğrencilerin sektör tercihlerine göre farklılaşma durumu Tablo 4.36’da 
verilmiştir.  
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Tablodaki ortalama değerler ve varyans analizi sonuçları bir arada 
değerlendirildiğinde üniversitenin imkân ve etkinliklerinin en fazla özel sektörü 
tercih eden öğrencileri etkilediği, bu grubu kamu sektörünü tercih edenlerin izlediği, 
serbest mesleği tercih edenlerin ise üniversitenin imkân ve etkinliklerinden en az 
etkilenen grup olduğu sonucuna varılmıştır.  
 
Tablo 4.36. Üniversitenin İmkân ve Etkinlikleri Sektör Tercihi İlişkisi 
  Sektör N Ortalama Std. Sapma F Anlamlılık 
Kamu 112 2,8125 1,30854 
Özel 156 2,4167 1,22584 
Serbest 49 3,1735 1,39400 
F10 
Toplam 317 2,6735 1,30839 
7,512 ,001 
 
 
4.5.3.6. Üniversitelerinin Öğrencilerini Yetiştirme Hedefleri İle Bu Hedefleri 
Karşılama Dereceleri Arasındaki Farklılaşma Durumu 
Araştırmanın örnekleminde yer alan Süleyman Demirel Üniversitesi, Akdeniz 
Üniversitesi, Atatürk Üniversitesi, İstanbul Bilgi Üniversitesi, İstanbul Kültür 
Üniversitesi ve Yeditepe Üniversitelerinin öğrencilerini yetiştirme hedefleri ile bu 
hedefleri karşılama dereceleri arasındaki ilişki Ki-Kare testi yardımıyla sınanmış her 
iki değişken arasındaki ilişki karşılaştırmalı olarak verebilmek için sonuçlar çapraz 
tablo yardımıyla sunulmuştur. 
Bu çerçevede Süleyman Demirel Üniversitesi, Akdeniz Üniversitesi ve 
Atatürk Üniversitesi’nin kamuya eleman yetiştirme, İstanbul Bilgi Üniversitesi, 
İstanbul Kültür Üniversitesi ve Yeditepe Üniversitelerinin ise özel sektöre eleman 
yetiştirme hedefini gerçekleştirmek amacını taşıdığı varsayılmıştır. Bunun için ilk üç 
üniversite “Hedef-Kamu”, ikinci üç üniversite ise “Hedef-Özel Sektör” olarak 
kodlanmıştır. Daha sonra bu üniversitelerden mezun olacak öğrencilerin kişisel 
tercihleri ile üniversitelerin hedefleri karşılaştırılarak her bir grubun hedefini 
gerçekleştirme oranı belirlenmeye çalışılmıştır. Buna göre Tablo 4.37.’deki Ki-Kare 
testi sonuçlarından öğrencilerin tercihleri ile öğrenim gördükleri okul arasındaki 
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ilişkinin p < 0,01 düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. Bu 
bulgudan hareketle öğrencilerin sektör tercihlerinin öğrenim gördükleri okula bağlı 
olarak farklılık gösterdiği söylenebilir. Söz konusu farklılığın kaynağını bulmak 
içinse anket verilerinin çapraz tablo yardımıyla incelenmesi yararlı olacaktır.  
  
Tablo 4.37. Ki-Kare Testi Sonuçları 
 Değer df Anlamlılık 
Pearson Ki-Kare 57,317(b) 1 
Süreklilik Düzeltmesi 55,493 1 
Yaklaşık Oran 65,323 1 
Doğrusal İlişki 57,138 1 
n 321  
,000 
 
Tablo 4.38’deki, değerlerden Kamuya eleman yetiştiren üniversitelerden 
mezun öğrencilerin % 50’sinin Kamuyu, % 50’sinin ise Özel Sektörü tercih ettiği 
görülmektedir. Bu bulgu Kamuya eleman yetiştiren üniversitelerde öğrenim gören 
öğrencilerin sektör tercihi açısından farklılaşmadığını göstermektedir. Bununla 
birlikte Özel Sektör eleman yetiştiren üniversitelerden mezun olan öğrencilerin ise 
sadece % 8’i Kamuyu tercih ederken, % 92’lik bir kesim özel sektörü tercih 
etmektedir. Bu bulgu bize özel sektöre eleman yetiştiren üniversitelerde öğrenim 
gören öğrencilerin sektör tercihi açısından farklılaştığını ve bu öğrencilerin büyük bir 
kısmının üniversitenin hedefleri ile paralel olarak özel sektörde çalışmayı tercih ettiği 
anlaşılmaktadır.  
 Tablo 4.38.  Çapraz Tablo 
Sektör Tercihi 
 
Kamu Özel 
Toplam 
Kamuya 102 101 203 
Hedef 
Özele 10 108 118 
Toplam 112 209 321 
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BEŞİNCİ BÖLÜM 
 
SONUÇ VE ÖNERİLER 
 
 Kariyer bireylerin geleceklerini şekillendirmelerinde ön plan çıkan bir 
unsurdur. Yapılan kariyer planlamasıyla birlikte bireyler geleceklerine yön vermekte 
ve bu doğrultuda ilerlemektedirler.  
 Kariyer yaşamı, okuyarak bir yerlere gelmek isteyen bireylerde bilinçli veya 
bilinçsiz olarak girdikleri üniversitedeki eğitimleriyle başlamaktadır. Genellikle 
alınan eğitim doğrultusunda şekillenen bireyin kariyer planlaması demografik, 
sosyal, yasal ve ekonomik faktörlerden etkilenmektedir.  
 İktisadi İdari Bilimler Fakültesi işletme bölümü öğrencilerinin kariyer 
eğilimlerini saptamak amacıyla 3’ü vakıf, 3’ü kamu üniversitesinde 328 öğrenci 
üzerinde yapılan araştırma sonuçları aşağıda sıralanmıştır: 
 Araştırmaya katılan öğrencilerin % 35’inin kamu sektörünü, % 50’sinin özel 
sektörü, % 15’inin ise serbest çalışmayı tercih etmektedirler. 
 Öğrencilerin kariyer planlamasına etki eden faktörler arasında; Kişisel 
Özellikler ve Yetenekler, Ekonomik Faktörler ve Mesleğin Saygınlığının 
öğrencilerin kariyerlerinin temel belirleyicileri olduğu ve bu değişkenleri; 
güncel gelişmelerin takip ettiği ortaya konulmuştur.  
 Mesleğin Zorluk Derecesi ve Üniversitenin Etkinlik ve İmkânları Güncel 
Gelişmelerden sonra en fazla etkiye sahip iki faktör olduğu ve bu iki faktörü 
ise sırasıyla Eğitim, Yasal Zorunluluklar, Aile ve Sosyal Çevre izlediği 
sonucuna ulaşılmıştır.  
 Aile faktörünü oluşturan maddelerin göreceli etki dereceleri incelendiğinde 
ise en yüksek etkinin babaya ait olduğu, babayı ise annenin takip ettiği 
sonucuna ulaşılmıştır. 
 Yasal zorunluluklar faktörünü oluşturan maddelerin göreceli etki dereceleri 
incelendiğinde ise en yüksek etkinin sadece erkek öğrenciler için geçerli olan 
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askerlik yükümlülüğüne ait olduğu, mecburi hizmet ve ikinci bir iş 
yapamamanın ise askerlik yükümlülüğüne oranla daha düşük etkiye sahip 
olduğu sonucuna varılmıştır. 
 Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörlerin Cinsiyetlerine Göre 
Farklılaşma Durumunda ise; kızların ailelerinden, mesleğin zorluk 
derecesinden ve ekonomik faktörlerden erkeklerden daha fazla etkilendiği 
ortaya çıkmıştır.  
 Ekonomik faktörlerin en fazla 26 yaş ve üzerindeki öğrencilerin kariyer 
planlamasını etkilediği, bu grubu 20 yaş ve altı öğrenciler ile 25 yaşındaki 
öğrencilerin izlediği, 21-24 yaş arasındaki grubun ise kariyer planlamasını 
yaparken ekonomik faktörlerden daha az etkilendikleri sonucuna varılmıştır. 
 Mesleğin saygınlığının en fazla 26 yaş ve üzerindeki öğrencilerin kariyer 
planlamasını etkilediği, bu grubu 20 yaş ve altı öğrenciler ile 25 yaşındaki 
öğrencilerin izlediği, 21-24 yaş arasındaki grubun ise kariyer planlamasını 
yaparken mesleğin saygınlığından daha az etkilendikleri sonucuna varılmıştır. 
 Kişisel özellikler ve yeteneklerin en fazla 21 yaşın altı ve 24 yaşın üzerindeki 
öğrencilerin kariyer planlamalarını etkilediği, 21-24 yaş arasındaki grubun ise 
kariyer planlamasını yaparken kişisel özellikler ve yeteneklerden daha az 
etkilendikleri sonucuna varılmıştır.  
 Öğrencilerin Kariyer Planlamasına Etki Eden Faktörlerin Üniversitelerine 
Göre Farklılaşma Durumu ise; 
 Yasal zorunlulukların vakıf üniversitelerinde öğrenim gören öğrencileri, 
kamu üniversitelerinde öğrenim gören öğrencilere göre daha fazla etkilediği, 
 Kişisel özellikler ve yeteneklerin vakıf üniversitelerinde öğrenim gören 
öğrencileri, kamu üniversitelerinde öğrenim gören öğrencilere göre daha fazla 
etkilediği, 
 Ekonomik faktörlerin vakıf üniversitelerinde öğrenim gören öğrencileri, 
kamu üniversitelerinde öğrenim gören öğrencilere göre daha fazla etkilediği, 
 Kişisel özellikler ve yeteneklerin en fazla özel sektörü tercih eden öğrencileri 
etkilediği, bu grubu serbest mesleği tercih edenlerin izlediği, kamu sektörünü 
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tercih edenlerin ise kişisel özellik ve yeteneklerden en az etkilenen grup 
olduğu, 
 Ekonomik faktörlerin en fazla özel sektörü tercih eden öğrencileri etkilediği, 
bu grubu serbest mesleği tercih edenlerin izlediği, kamu sektörünü tercih 
edenlerin ise ekonomik faktörlerden en az etkilenen grup olduğu, 
 Mesleğin saygınlığından en fazla özel sektörü serbest mesleği tercih eden 
öğrencilerin etkilendiği, kamu sektörünü tercih edenlerin ise mesleğin 
saygınlığından en az etkilenen grup olduğu, 
 Üniversitenin imkân ve etkinliklerinin en fazla özel sektörü tercih eden 
öğrencileri etkilediği, bu grubu kamu sektörünü tercih edenlerin izlediği, 
serbest mesleği tercih edenlerin ise üniversitenin imkân ve etkinliklerinden en 
az etkilenen grup olduğu, 
 Kişisel özellikler ve yeteneklerin en fazla Süleyman Demirel Üniversitesi ve 
Akdeniz Üniversitesinde öğrenim gören öğrencilerin kariyer planlamalarını 
etkilediği, bu iki üniversiteyi, Bilgi Üniversitesi, Kültür Üniversitesi ve 
Yeditepe Üniversitesindeki öğrencilerin takip ettiği, Atatürk 
Üniversitesindeki öğrencilerin ise bu faktörden en alt düzeyde etkilendikleri, 
 Ekonomik faktörlerin Süleyman Demirel Üniversitesi, Akdeniz Üniversitesi, 
Bilgi Üniversitesi, Kültür Üniversitesi ve Yedi Tepe Üniversitesinde öğrenim 
gören öğrencileri eşit derecede etkilediği Atatürk Üniversitesindeki 
öğrencilerin ise bu faktörden en alt düzeyde etkilendikleri,  
 Meslek için gerekli eğitimin en fazla Yeditepe Üniversitesi, Kültür 
Üniversitesi ve Akdeniz Üniversitesinde öğrenim gören öğrencilerin kariyer 
planlamalarını etkilediği, bu üniversitelerdeki öğrencileri Süleyman Demirel 
Üniversitesi ve Bilgi Üniversitesindeki öğrencilerin takip ettiği, Atatürk 
Üniversitesindeki öğrencilerin ise bu faktörden diğer üniversitelerdeki 
öğrencilerden daha az etkilendikleri, 
 Mesleğin zorluk derecesinin en fazla Süleyman Demirel Üniversitesindeki 
öğrencileri etkilediği, bu üniversitedeki öğrencileri sırasıyla Yeditepe 
Üniversitesi, Kültür Üniversitesi, Bilgi Üniversitesi ve Akdeniz 
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Üniversitesinde öğrenim gören öğrencilerin takip ettiği, Atatürk 
Üniversitesindeki öğrencilerin ise bu faktörden diğer üniversitelerdeki 
öğrencilere oranla daha etkilendikleri, 
 Mesleğin saygınlığının Süleyman Demirel Üniversitesi, Akdeniz 
Üniversitesi, Bilgi Üniversitesi, Kültür Üniversitesi ve Yedi Tepe 
Üniversitesinde öğrenim gören öğrencileri eşit derecede etkilediği Atatürk 
Üniversitesindeki öğrencilerin ise bu faktörden en alt düzeyde etkilendikleri , 
 Güncel gelişmelerin en fazla Akdeniz Üniversitesindeki öğrencileri 
etkilediği, bu üniversitedeki öğrencileri sırasıyla Süleyman Demirel 
Üniversitesi, Yeditepe Üniversitesi, Bilgi Üniversitesi ve Kültür 
Üniversitesinde öğrenim gören öğrencilerin takip ettiği, Atatürk 
Üniversitesindeki öğrencilerin ise bu faktörden en alt düzeyde etkilendikleri 
sonuçlarına varılmıştır.  
 Üniversitelerinin öğrencilerini yetiştirme hedefleri ile bu hedefleri karşılama 
dereceleri arasındaki farklılaşma durumu ise; 
• Kamu üniversitelerinde okuyan öğrencilerin %50’si kamu kurum ve 
kuruluşlarında, %50’si özel sektörde çalışmayı tercih etmişlerdir. Kamu 
üniversitelerinin misyonlarına, ders programlarına baktığımızda, özel sektör 
ve kamu kuruluşlarına eleman yetiştirmeyi hedeflediğini ancak ağırlıklı 
olarak kamı kurum ve kuruluşlarına odaklandığı üzerinde durmuştuk. Özel 
üniversitelerde ise üniversite öğrencilerinin üniversite hedeflerine paralel bir 
tercih yaptıkları ortaya çıkmıştır. 
Öğrencilerin kariyer planlamaları onların yaşamını şekillendirecek olan temel 
unsurdur. Böylesine mühim bir seçimde ailenin ve sosyal çevrenin yanında 
üniversitelerin yol gösterici olmaları öğrencilerin lehinde olacaktır. Her üniversitenin 
kendi içlerinde bir İnsan Kaynakları departmanı organize edilebilir ve öğrenci 
üniversite birinci sınıftan itibaren bu bölümle sürekli iletişim içinde olabilir. Öğrenci 
üniversiteyi bitirdiği zaman, deneyim kazanmış, teorik kısmının yanında işin pratik 
kısmına da hakim bir iş gören olarak özel sektör veya kamu sektöründe günümüzdeki 
kadar zorlanmadan iş bulur ve kariyer yolunda devam eder. Çalışmamda görüldüğü 
gibi özellikle vakıf üniversiteleri öğrencileri üniversite hayatları boyunca staja tabi 
  
118
tutulmakta ve zorunlu kılınmaktadır. Kamu üniversitelerin bazılarında böyle bir 
zorunluluk olmasına rağmen, çoğu üniversitede öğrencinin isteğine bırakılmıştır. 
Halbuki öğrencilerin yaptıkları bu stajlar kariyerlerinde bir adım daha öteye 
gitmelerine olanak sağlamaktadır. Üniversite bünyelerinde kariyer danışma 
merkezleri kurulup, faal bir duruma getirilmelidir. Bu kariyer merkezleri işletmelerle 
protokoller imzalayıp, öğrencilerini yönlendirebilirler.  
Sonuç itibariyle; İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi İşletme Bölüm 
öğrencilerinin kariyer yollarında üniversitelerin misyonları, öğrencilere sundukları 
olanaklar onları yönlendirmektedir.   
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EK-A Anket Formu 
 
Sayın Katılımcı, 
 
Ekte gördüğünüz anket formu Süleyman Demirel Üniversitesinde 
gerçekleştirdiğim yüksek lisans tez çalışmam için hazırlanmıştır. Araştırmanın 
amacı, ülkemizdeki gençlerin kariyer planlamasına etki eden faktörlerin 
belirlenmesidir.  
 
Ankette konu ile ilgili hazırlanmış çeşitli ifadeler yer almaktadır. İfadelerin 
doğru veya yanlış cevapları yoktur. Sizden istenen her bir ifadeyi kendi kariyer 
planınızı göz önüne cevaplamanızdır. Verdiğiniz yanıtlar kesinlikle gizli tutulacak 
yaptığınız değerlendirmeler hakkında üçüncü şahıs veya kuruluşlara bilgi 
verilmeyecektir. 
 
Değerli zamanınızı ayırıp tez çalışmasıyla ilgili araştırmaya katkıda 
bulunduğunuz için şimdiden teşekkür ederim. 
 
Saygılarımla, 
 Duygu SAV 
  
Lütfen aşağıdaki aile fertlerinden kariyer planlamanıza etkisini en uygun seçeneği 
işaretleyerek belirtiniz. 
Aile 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
1 Anne [1] [2] [3] [4] [5] 
2 Baba [1] [2] [3] [4] [5] 
3 Kardeş [1] [2] [3] [4] [5] 
4 Akrabalar [1] [2] [3] [4] [5] 
Lütfen sosyal çevrenizi oluşturan temel aktörlerin her birinin kariyer planlamanıza 
etkisini en uygun seçeneği işaretleyerek belirtiniz. 
Sosyal Çevre 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
5 Öğretmenler [1] [2] [3] [4] [5] 
6 Arkadaşlar [1] [2] [3] [4] [5] 
7 Aile dostları [1] [2] [3] [4] [5] 
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Lütfen aşağıda sayılan yasal zorunlulukların kariyer planlamanıza etkisini en uygun 
seçeneği işaretleyerek belirtiniz. 
Yasal Zorunluluklar 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
8 Askerlik yükümlülüğü (Bayan katılımcılar lütfen 9 ncu maddeye geçiniz)  [1] [2] [3] [4] [5] 
9 
Mecburi hizmet zorunluluğu (Örnek: Kamu 
çalışanları için, kaymakam, mecburi doğu hizmeti 
söz konusudur ) 
[1] [2] [3] [4] [5] 
10 İkinci bir iş yapamama (Örnek: Kamu personelinin ikinci bir iş yapması Kanunla yasaklanmıştır) [1] [2] [3] [4] [5] 
Lütfen kişisel özellik ve yeteneklerinizin kariyer planlamanıza etkisini en uygun 
seçeneği işaretleyerek belirtiniz. 
Kişisel Özellikler ve Yetenekler 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
11 Mesleğin kişisel özelliklerinize uygunluğu (Örnek: bir pazarlamacı için girişkenlik önemlidir) [1] [2] [3] [4] [5] 
12 Mesleğin yeteneklerinize uygunluğu (Örnek: İletişim becerisi bir yönetici için önem arz eder) 
[1] [2] [3] [4] [5] 
13 
Mesleğin gerektirdiği bilgi düzeyi ve kapasite 
(Örnek: İyi bir dış ticaret uzmanı olabilmek için 
farklı lisanların varlığı çok önemidir) 
[1] [2] [3] [4] [5] 
Lütfen aşağıdaki ekonomik faktörlerin kariyer planlamanıza etkisini en uygun 
seçeneği işaretleyerek belirtiniz. 
Ekonomik Faktörler 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
14 Mesleğin yüksek getirisinin olması (Yüksek kazanç, 
yüksek maaş) 
[1] [2] [3] [4] [5] 
15 
Mesleğin güvenli bir geleceğinin olması (Örnek: 
Devlet memurların iş ve emeklilik garantisinin özel 
sektörde bulunmaması) 
[1] [2] [3] [4] [5] 
16 
Mesleğin sunduğu özel sağlık hizmetleri ve sosyal 
imkânlar ( Kurumsal şirketlerin sunduğu özel sağlık 
sigortaları) 
[1] [2] [3] [4] [5] 
17 İş bulma olasılığının yüksek olması [1] [2] [3] [4] [5] 
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Lütfen mesleğin gerektirdiği eğitimin kariyer planlamanıza etkisini en uygun 
seçeneği işaretleyerek belirtiniz. 
Eğitim 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
18 Gerekli eğitimin uzun sürmesi [1] [2] [3] [4] [5] 
19 Gerekli eğitimin güç (derslerin zor) olması [1] [2] [3] [4] [5] 
Lütfen aşağıdaki mesleki özelliklerin kariyer planlamanıza etkisini en uygun seçeneği 
işaretleyerek belirtiniz. 
Mesleğin Zorluk Derecesi 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
20 Yoğun mesai (Örnek: Muhasebeci) [1] [2] [3] [4] [5] 
21 Seyahat (Örnek: Yönetim danışmanı) [1] [2] [3] [4] [5] 
 
Mesleğin Saygınlığı 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
22 Saygın bir meslek olması. [1] [2] [3] [4] [5] 
23 Yükselme imkanları sunması. [1] [2] [3] [4] [5] 
24 Geçerliliğini ilerde de koruyacak olması. [1] [2] [3] [4] [5] 
 
Lütfen aşağıdaki gelişmelerin kariyer planlamanıza etkisini en uygun seçeneği 
işaretleyerek belirtiniz. 
Güncel Gelişmeler 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
25 Ülkenin içinde bulunduğu durum [1] [2] [3] [4] [5] 
26 Ülkenin gelecekteki durumu [1] [2] [3] [4] [5] 
27 Güncel ekonomik gelişmeler [1] [2] [3] [4] [5] 
28 Güncel politik gelişmeler [1] [2] [3] [4] [5] 
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Lütfen üniversitenizin size sağladığı olanakların kariyer planlamanıza etkisini en 
uygun seçeneği işaretleyerek belirtiniz. 
Üniversite 
 
ÖZELLİKLER 
Son 
Derece 
Etkili 
 Hiç
 Etkili 
 Değil 
29 Kariyer Haftaları [1] [2] [3] [4] [5] 
30 Staj Olanakları [1] [2] [3] [4] [5] 
 
 
Cinsiyetiniz? 
[1 ] Kadın 
[ 2 ] Erkek 
 
Okuduğunuz Üniversite? 
[ 1 ] Süleyman Demirel Üniversitesi 
[ 2 ] Akdeniz Üniversitesi 
[3 ] Atatürk Üniversitesi 
[4 ] Bilgi Üniversitesi 
[ 5 ] Kültür Üniversitesi 
[ 6 ] Yeditepe Üniversitesi 
 
Yaşınız …………… (Lütfen rakamla giriniz) 
 
Üniversitenizin türü? 
[ 1 ] Kamu Üniversitesi 
[ 2] Vakıf Üniversitesi 
 
Hangi sektörde çalışmayı düşünüyorsunuz? 
[1 ] Kamu  
[2 ] Özel 
[3 ] Serbest  
 
 
Ankete katıldığınız için teşekkürler… 
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EK-B Analiz Sonuçları 
 
B.1. Katılımcıların Tanımlayıcı Özelliklerine Bağlı Olarak Dağılımı 
 
Cinsiyet
140 42,7 42,7 42,7
188 57,3 57,3 100,0
328 100,0 100,0
Kadýn
Erkek
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
 
 
Üniversite
70 21,3 21,4 21,4
55 16,8 16,8 38,2
81 24,7 24,8 63,0
38 11,6 11,6 74,6
42 12,8 12,8 87,5
41 12,5 12,5 100,0
327 99,7 100,0
1 ,3
328 100,0
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
Valid
SystemMissing
Total
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
 
 
Üniversite Türü
208 63,4 64,6 64,6
114 34,8 35,4 100,0
322 98,2 100,0
6 1,8
328 100,0
Kamu
Vakýf
Total
Valid
SystemMissing
Total
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
 
 
Sektör Tercihi
112 34,1 34,8 34,8
161 49,1 50,0 84,8
49 14,9 15,2 100,0
322 98,2 100,0
6 1,8
328 100,0
Kamu
Özel
Serbest
Total
Valid
SystemMissing
Total
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
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Yaþ
32 9,8 9,8 9,8
60 18,3 18,3 28,0
72 22,0 22,0 50,0
73 22,3 22,3 72,3
39 11,9 11,9 84,1
18 5,5 5,5 89,6
34 10,4 10,4 100,0
328 100,0 100,0
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
Valid
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
 
 
 
B.2. Katılımcıların Kariyer Planlamalarına Etki Eden Faktörler Hakkındaki 
Değerlendirmeleri 
 
Descriptive Statistics
326 1,00 5,00 2,5215 1,45216
324 1,00 5,00 2,3827 1,44726
315 1,00 5,00 3,2444 1,39172
315 1,00 5,00 3,7079 1,37902
328 1,00 5,00 2,9261 1,01072
309
Anne
Baba
Kardeþ
Akrabalar
F1
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
 
 
Descriptive Statistics
325 1,00 5,00 2,9138 1,35354
324 1,00 5,00 3,0988 1,31770
323 1,00 5,00 3,5046 1,36134
327 1,00 5,00 3,1585 1,01292
322
Öðretmenler
Arkadaþlar
Aile dostlarý
F2
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
 
 
Descriptive Statistics
195 1,00 5,00 2,5949 1,46610
313 1,00 5,00 2,7987 1,40320
309 1,00 5,00 2,9644 1,38241
325 1,00 5,00 2,8544 1,17333
187
Askerlik yükümlülüðü
Mecburi hizmet
Ýkinci bir iþ yapamama
F3
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
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Descriptive Statistics
327 1,00 5,00 2,0703 1,35595
325 1,00 5,00 2,0923 1,30907
325 1,00 5,00 2,1415 1,32578
328 1,00 5,00 2,0981 1,20789
324
Mesleðin kiþisel
özelliklere uygunluðu
Mesleðin yeteneklere
uygunluðu
Mesleðin gerektirdiði
bilgi düzeyi ve kapasite
F4
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
 
 
Descriptive Statistics
328 1,00 5,00 2,1189 1,23204
325 1,00 5,00 2,0092 1,33908
325 1,00 5,00 2,2031 1,32707
325 1,00 5,00 2,1631 1,35669
328 1,00 5,00 2,1186 1,11895
323
Mesleðin yüksek
getirisinin olmasý
Mesleðin güvenli bir
geleceðinin olmasý
Mesleðin sunduðu
özel saðlýk hizmetleri
ve sosyal imkânlar
Ýþ bulma olasýlýðýnýn
yüksek olmasý
F5
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
 
 
Descriptive Statistics
326 1,00 5,00 2,7607 1,13590
326 1,00 5,00 2,8160 1,22406
328 1,00 5,00 2,7774 1,02231
324
Gerekli eðitimin
uzun sürmesi
Gerekli eðitimin
güç olmasý
F6
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
 
 
Descriptive Statistics
324 1,00 5,00 2,5494 1,22690
324 1,00 5,00 2,7037 1,27801
328 1,00 5,00 2,6143 1,10249
320
Yoðun mesai
Seyahat
F7
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
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Descriptive Statistics
327 1,00 5,00 2,0612 1,34390
325 1,00 5,00 2,0000 1,38332
326 1,00 5,00 2,0337 1,41924
328 1,00 5,00 2,0264 1,28452
324
Saygýn bir meslek
olmasý.
Yükselme imkanlarý
sunmasý.
Geçerliliðini ilerde de
koruyacak olmasý.
F8
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
 
 
Descriptive Statistics
327 1,00 5,00 2,2813 1,29192
327 1,00 5,00 2,3761 1,35068
326 1,00 5,00 2,3589 1,28782
324 1,00 5,00 2,5031 1,31789
328 1,00 5,00 2,3714 1,18404
324
Ülkenin içinde
bulunduðu durum
Ülkenin gelecekteki
durumu
Güncel ekonomik
geliþmeler
Güncel politik geliþmeler
F9
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
 
 
Descriptive Statistics
322 1,00 5,00 2,7547 1,37356
318 1,00 5,00 2,5723 1,46444
323 1,00 5,00 2,6594 1,30520
317
Kariyer Haftalarý
Staj Olanaklarý
F10
Valid N (listwise)
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
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B.3. Katılımcıların Kariyer Planlamalarına Etki Eden Faktörler Hakkındaki 
Değerlendirmelerinin Tanımlayıcı Özelliklerine Bağlı Olarak Değişimi 
 
B.3.1 Katılımcıların Kariyer Planlamalarına Etki Eden Faktörler Hakkındaki 
Değerlendirmelerinin Cinsiyetlerine Bağlı Olarak Değişimi 
 
 
Group Statistics
140 2,7250 ,95244 ,08050
188 3,0758 1,02920 ,07506
139 3,1247 ,97824 ,08297
188 3,1835 1,03970 ,07583
137 2,9343 1,23527 ,10554
188 2,7961 1,12582 ,08211
140 2,0381 1,26509 ,10692
188 2,1427 1,16489 ,08496
140 1,9679 1,11071 ,09387
188 2,2309 1,11476 ,08130
140 2,6893 ,94919 ,08022
188 2,8431 1,07131 ,07813
140 2,4714 1,07418 ,09078
188 2,7207 1,11405 ,08125
140 1,9024 1,28105 ,10827
188 2,1188 1,28271 ,09355
140 2,2435 1,25222 ,10583
188 2,4668 1,12454 ,08202
136 2,5074 1,37570 ,11796
187 2,7701 1,24350 ,09093
Cinsiyet
Kadýn
Erkek
Kadýn
Erkek
Kadýn
Erkek
Kadýn
Erkek
Kadýn
Erkek
Kadýn
Erkek
Kadýn
Erkek
Kadýn
Erkek
Kadýn
Erkek
Kadýn
Erkek
F1
F2
F3
F4
F5
F6
F7
F8
F9
F10
N Mean Std. Deviation
Std. Error
Mean
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Independent Samples Test
-3,151 326 ,002 -,35080 ,11132
-3,187 311,027 ,002 -,35080 ,11006
-,518 325 ,604 -,05881 ,11344
-,523 306,827 ,601 -,05881 ,11240
1,049 323 ,295 ,13821 ,13178
1,034 276,733 ,302 ,13821 ,13371
-,776 326 ,439 -,10464 ,13492
-,766 285,375 ,444 -,10464 ,13656
-2,117 326 ,035 -,26308 ,12425
-2,118 300,192 ,035 -,26308 ,12419
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
F1
F2
F3
F4
F5
t df Sig. (2-tailed)
Mean
Difference
Std. Error
Difference
t-test for Equality of Means
 
Independent Samples Test
-1,349 326 ,178 -,15380 ,11398
-1,373 316,257 ,171 -,15380 ,11198
-2,035 326 ,043 -,24932 ,12249
-2,046 305,272 ,042 -,24932 ,12183
-1,512 326 ,131 -,21641 ,14311
-1,512 299,815 ,131 -,21641 ,14309
-1,694 326 ,091 -,22330 ,13180
-1,668 280,808 ,096 -,22330 ,13389
-1,792 321 ,074 -,26270 ,14659
-1,764 273,114 ,079 -,26270 ,14895
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
F6
F7
F8
F9
F10
t df Sig. (2-tailed)
Mean
Difference
Std. Error
Difference
t-test for Equality of Means
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B.3.2 Katılımcıların Kariyer Planlamalarına Etki Eden Faktörler Hakkındaki 
Değerlendirmelerinin Üniversitelerine Bağlı Olarak Değişimi 
Descriptives
70 2,9202 ,91270 ,10909
55 3,0485 1,12830 ,15214
81 2,9784 1,12583 ,12509
38 2,9868 ,92442 ,14996
42 2,6329 ,83578 ,12896
41 2,9350 1,00632 ,15716
327 2,9289 1,01096 ,05591
70 3,1190 ,97643 ,11671
55 3,1788 1,02281 ,13792
81 3,1564 1,03022 ,11447
38 3,2982 ,95480 ,15489
42 3,0476 1,10326 ,17024
40 3,1583 1,02390 ,16189
326 3,1549 1,01238 ,05607
68 2,9142 1,13642 ,13781
55 2,8000 1,14997 ,15506
81 3,0988 1,05698 ,11744
38 2,4956 1,13865 ,18471
41 2,8171 1,10038 ,17185
41 2,6992 1,50611 ,23521
324 2,8524 1,17459 ,06526
70 1,5333 ,68900 ,08235
55 1,5455 ,63946 ,08622
81 3,4815 1,29529 ,14392
38 1,7412 ,87224 ,14150
42 1,7460 ,80919 ,12486
41 1,7398 ,75466 ,11786
327 2,0953 1,20871 ,06684
70 1,7226 ,66708 ,07973
55 1,7833 ,71265 ,09609
81 3,3457 1,24346 ,13816
38 1,6316 ,74148 ,12028
42 1,7143 ,68870 ,10627
41 1,6890 ,79408 ,12401
327 2,1190 1,12064 ,06197
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
F1
F2
F3
F4
F5
N Mean Std. Deviation Std. Error
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Descriptives
70 2,8571 1,03959 ,12425
55 2,6000 ,96417 ,13001
81 3,0185 ,96321 ,10702
38 2,8421 1,03392 ,16772
42 2,5952 1,07203 ,16542
41 2,5000 1,03682 ,16192
327 2,7737 1,02163 ,05650
70 2,3286 ,88008 ,10519
55 2,6182 1,10119 ,14848
81 2,9691 ,89912 ,09990
38 2,5789 1,37804 ,22355
42 2,5119 ,94021 ,14508
41 2,5000 1,48745 ,23230
327 2,6101 1,10150 ,06091
70 1,5143 ,64378 ,07695
55 1,5030 ,65065 ,08773
81 3,5720 1,43685 ,15965
38 1,6842 ,84166 ,13654
42 1,4365 ,69644 ,10746
41 1,4472 ,63513 ,09919
327 2,0234 1,28536 ,07108
70 2,0071 ,75057 ,08971
55 1,7545 ,85050 ,11468
81 3,3591 1,33416 ,14824
38 2,2237 1,01307 ,16434
42 2,2560 1,10499 ,17050
41 2,1341 ,96193 ,15023
327 2,3726 1,18568 ,06557
70 2,7286 1,16931 ,13976
55 2,5818 1,28295 ,17299
81 2,8765 1,40430 ,15603
37 2,6216 1,50188 ,24691
41 2,5000 1,27965 ,19985
38 2,3553 1,16194 ,18849
322 2,6553 1,30508 ,07273
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
Süleyman Demirel
Akdeniz
Atatürk
Bilgi
Kültür
Yeditepe
Total
F6
F7
F8
F9
F10
N Mean Std. Deviation Std. Error
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ANOVA
4,798 5 ,960 ,938 ,456
328,389 321 1,023
333,187 326
1,386 5 ,277 ,267 ,931
331,708 320 1,037
333,094 325
11,178 5 2,236 1,636 ,150
434,455 318 1,366
445,633 323
209,444 5 41,889 50,392 ,000
266,835 321 ,831
476,279 326
162,567 5 32,513 42,282 ,000
246,837 321 ,769
409,403 326
11,588 5 2,318 2,264 ,048
328,665 321 1,024
340,254 326
16,932 5 3,386 2,871 ,015
378,605 321 1,179
395,537 326
259,745 5 51,949 59,801 ,000
278,853 321 ,869
538,598 326
112,924 5 22,585 20,991 ,000
345,377 321 1,076
458,302 326
9,089 5 1,818 1,068 ,378
537,647 316 1,701
546,736 321
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
F1
F2
F3
F4
F5
F6
F7
F8
F9
F10
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
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B.3.3 Katılımcıların Kariyer Planlamalarına Etki Eden Faktörler Hakkındaki 
Değerlendirmelerinin Yaşlarına Bağlı Olarak Değişimi 
Descriptives
32 2,9349 1,11858 ,19774
60 2,8931 ,95436 ,12321
72 2,9086 1,05234 ,12402
73 2,9783 1,08262 ,12671
39 2,9615 ,99924 ,16001
18 3,2454 ,90770 ,21395
34 2,6912 ,82586 ,14163
328 2,9261 1,01072 ,05581
32 3,3125 ,96140 ,16995
60 3,1417 ,88449 ,11419
72 3,0370 1,06965 ,12606
73 3,0731 1,06465 ,12461
38 3,4561 1,00575 ,16315
18 3,0556 ,85749 ,20211
34 3,2059 1,11317 ,19091
327 3,1585 1,01292 ,05601
31 3,0376 1,09351 ,19640
59 2,9322 1,16425 ,15157
72 2,8889 1,23175 ,14516
73 2,9521 1,11058 ,12998
39 2,8718 1,12939 ,18085
18 2,5185 1,18251 ,27872
33 2,4141 1,27688 ,22228
325 2,8544 1,17333 ,06508
32 1,7500 1,18533 ,20954
60 2,3389 1,37024 ,17690
72 2,1157 1,23100 ,14508
73 2,2694 1,27009 ,14865
39 2,1838 1,09678 ,17562
18 1,8519 1,03040 ,24287
34 1,6275 ,71428 ,12250
328 2,0981 1,20789 ,06669
32 1,8984 ,93941 ,16607
60 2,3236 1,31001 ,16912
72 2,2326 1,16305 ,13707
73 2,2363 1,16510 ,13636
39 2,1667 1,03290 ,16540
18 1,9028 ,99683 ,23495
34 1,5294 ,57328 ,09832
328 2,1186 1,11895 ,06178
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
F1
F2
F3
F4
F5
N Mean Std. Deviation Std. Error
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Descriptives
32 2,6719 ,93851 ,16591
60 2,9500 1,00718 ,13003
72 2,7917 ,95220 ,11222
73 2,7055 1,03359 ,12097
39 2,8205 ,97662 ,15638
18 2,5278 ,84839 ,19997
34 2,7794 1,36065 ,23335
328 2,7774 1,02231 ,05645
32 2,3438 ,91966 ,16257
60 2,6500 1,01389 ,13089
72 2,7431 1,08119 ,12742
73 2,6575 1,15132 ,13475
39 2,7949 1,15119 ,18434
18 2,1389 1,09552 ,25822
34 2,4853 1,25218 ,21475
328 2,6143 1,10249 ,06087
32 1,7708 1,06907 ,18899
60 2,3333 1,48057 ,19114
72 2,1574 1,35542 ,15974
73 2,0091 1,26439 ,14799
39 2,2051 1,37568 ,22028
18 1,8889 1,04162 ,24551
34 1,3529 ,62464 ,10713
328 2,0264 1,28452 ,07093
32 2,1016 1,05658 ,18678
60 2,6250 1,36892 ,17673
72 2,3715 1,23191 ,14518
73 2,3059 1,14935 ,13452
39 2,3397 1,01548 ,16261
18 2,1250 1,09225 ,25745
34 2,4853 1,13975 ,19546
328 2,3714 1,18404 ,06538
31 2,7097 1,16743 ,20968
60 2,7917 1,40608 ,18152
70 2,5571 1,28126 ,15314
73 2,7671 1,36698 ,15999
39 2,6154 1,15543 ,18502
17 2,3824 1,28123 ,31074
33 2,5455 1,38836 ,24168
323 2,6594 1,30520 ,07262
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
20 ve altý
21
22
23
24
25
26 ve üzeri
Total
F6
F7
F8
F9
F10
N Mean Std. Deviation Std. Error
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ANOVA
4,049 6 ,675 ,656 ,685
329,998 321 1,028
334,047 327
6,005 6 1,001 ,975 ,442
328,474 320 1,026
334,478 326
10,619 6 1,770 1,292 ,260
435,432 318 1,369
446,051 324
18,430 6 3,072 2,150 ,048
458,665 321 1,429
477,095 327
18,752 6 3,125 2,568 ,019
390,665 321 1,217
409,417 327
3,730 6 ,622 ,590 ,738
338,023 321 1,053
341,753 327
9,655 6 1,609 1,332 ,242
387,808 321 1,208
397,463 327
26,007 6 4,334 2,709 ,014
513,542 321 1,600
539,549 327
8,075 6 1,346 ,959 ,453
450,366 321 1,403
458,440 327
4,516 6 ,753 ,437 ,854
544,023 316 1,722
548,539 322
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
F1
F2
F3
F4
F5
F6
F7
F8
F9
F10
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
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B.3.4 Katılımcıların Kariyer Planlamalarına Etki Eden Faktörler Hakkındaki 
Değerlendirmelerinin Üniversitelerinin Türüne Bağlı Olarak Değişimi 
 
Group Statistics
208 2,9716 1,04894 ,07273
114 2,8699 ,94183 ,08821
208 3,1466 1,00134 ,06943
113 3,1770 1,01288 ,09528
206 2,9555 1,10544 ,07702
113 2,6873 1,26286 ,11880
208 2,2837 1,34782 ,09345
114 1,8026 ,83571 ,07827
208 2,3506 1,21031 ,08392
114 1,7193 ,81410 ,07625
208 2,8486 ,98902 ,06858
114 2,6711 1,07635 ,10081
208 2,6659 ,98547 ,06833
114 2,5351 1,29622 ,12140
208 2,2949 1,42579 ,09886
114 1,5585 ,81589 ,07642
208 2,4607 1,25550 ,08705
114 2,2346 1,03334 ,09678
208 2,7260 1,29357 ,08969
109 2,5780 1,32667 ,12707
Üniversite Türü
Kamu
Vakýf
Kamu
Vakýf
Kamu
Vakýf
Kamu
Vakýf
Kamu
Vakýf
Kamu
Vakýf
Kamu
Vakýf
Kamu
Vakýf
Kamu
Vakýf
Kamu
Vakýf
F1
F2
F3
F4
F5
F6
F7
F8
F9
F10
N Mean Std. Deviation
Std. Error
Mean
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Independent Samples Test
,862 320 ,389 ,10167 ,11798
,889 254,624 ,375 ,10167 ,11433
-,258 319 ,796 -,03036 ,11750
-,257 227,767 ,797 -,03036 ,11790
1,969 317 ,050 ,26819 ,13620
1,894 206,049 ,060 ,26819 ,14158
3,462 320 ,001 ,48102 ,13895
3,946 315,174 ,000 ,48102 ,12190
4,983 320 ,000 ,63126 ,12667
5,567 306,813 ,000 ,63126 ,11339
1,492 320 ,137 ,17751 ,11895
1,456 216,473 ,147 ,17751 ,12192
1,015 320 ,311 ,13078 ,12879
,939 185,758 ,349 ,13078 ,13931
5,076 320 ,000 ,73639 ,14508
5,893 319,390 ,000 ,73639 ,12495
1,642 320 ,102 ,22609 ,13772
1,737 272,459 ,084 ,22609 ,13017
,959 315 ,338 ,14798 ,15431
,951 214,627 ,342 ,14798 ,15554
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed
F1
F2
F3
F4
F5
F6
F7
F8
F9
F10
t df Sig. (2-tailed)
Mean
Difference
Std. Error
Difference
t-test for Equality of Means
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B.3.5 Katılımcıların Kariyer Planlamalarına Etki Eden Faktörler Hakkındaki 
Değerlendirmelerinin Çalışmayı Düşündükleri Sektöre Bağlı Olarak Değişimi 
Descriptives
112 2,9792 1,04434 ,09868
161 2,8214 ,96334 ,07592
49 3,0833 1,08333 ,15476
322 2,9161 1,01260 ,05643
112 3,2113 1,06730 ,10085
160 3,1073 ,94934 ,07505
49 3,1429 1,12629 ,16090
321 3,1490 1,01757 ,05680
112 2,9762 1,13632 ,10737
159 2,8721 1,19631 ,09487
48 2,5139 1,12821 ,16284
319 2,8548 1,17166 ,06560
112 2,4911 1,37616 ,13003
161 1,8872 1,07329 ,08459
49 1,9796 1,05499 ,15071
322 2,1113 1,21394 ,06765
112 2,4561 1,25502 ,11859
161 1,9006 ,98793 ,07786
49 2,0867 1,06745 ,15249
322 2,1222 1,12483 ,06268
112 2,7768 1,01084 ,09552
161 2,6988 ,99260 ,07823
49 2,9898 1,15240 ,16463
322 2,7702 1,02613 ,05718
112 2,7188 1,06285 ,10043
161 2,5373 1,07027 ,08435
49 2,6429 1,31893 ,18842
322 2,6165 1,10843 ,06177
112 2,4524 1,52185 ,14380
161 1,8157 1,11859 ,08816
49 1,8367 1,00259 ,14323
322 2,0404 1,29063 ,07192
112 2,5521 1,27230 ,12022
161 2,2671 1,10684 ,08723
49 2,3776 1,21848 ,17407
322 2,3830 1,18707 ,06615
112 2,8125 1,30854 ,12365
156 2,4167 1,22584 ,09815
49 3,1735 1,39400 ,19914
317 2,6735 1,30839 ,07349
Kamu
Özel
Serbest
Total
Kamu
Özel
Serbest
Total
Kamu
Özel
Serbest
Total
Kamu
Özel
Serbest
Total
Kamu
Özel
Serbest
Total
Kamu
Özel
Serbest
Total
Kamu
Özel
Serbest
Total
Kamu
Özel
Serbest
Total
Kamu
Özel
Serbest
Total
Kamu
Özel
Serbest
Total
F1
F2
F3
F4
F5
F6
F7
F8
F9
F10
N Mean Std. Deviation Std. Error
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ANOVA
3,259 2 1,629 1,595 ,205
325,880 319 1,022
329,139 321
,715 2 ,358 ,344 ,709
330,629 318 1,040
331,344 320
7,277 2 3,638 2,678 ,070
429,271 316 1,358
436,548 318
25,092 2 12,546 8,934 ,000
447,949 319 1,404
473,040 321
20,453 2 10,227 8,458 ,000
385,687 319 1,209
406,140 321
3,189 2 1,595 1,519 ,220
334,804 319 1,050
337,994 321
2,216 2 1,108 ,901 ,407
392,167 319 1,229
394,383 321
29,168 2 14,584 9,203 ,000
505,529 319 1,585
534,697 321
5,367 2 2,683 1,915 ,149
446,963 319 1,401
452,330 321
24,703 2 12,351 7,512 ,001
516,255 314 1,644
540,957 316
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
Between Groups
Within Groups
Total
F1
F2
F3
F4
F5
F6
F7
F8
F9
F10
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
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